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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั งนี  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ  

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน่  

(Taro Yamane.1973) ไดก้ลุม่ตัวอย่าง จ านวน 127 คน และสุ่มแบบแบ่งชั น (Stratified random sampling) จ าแนกตาม

หน่วยงาน จากนั นท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายตามสัดสว่น เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย  

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 40 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นทั งฉบับเท่ากับ  0.85 สถิติท่ีใช้ในงานวิจัย 

ไดแ้ก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และเมื่อพบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีของ  

Scheffe’ ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคิดเห็นของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา เชียงราย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ  

ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ส าหรับด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าบุคลากรท่ี

มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่าบุคลากรประเภทสายสอนและ

สายสนับสนุน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารไม่แตกต่างกัน และจ าแนกตามประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

The objectives of the study were to investigate and compare the opinions of the staff members 

on the transformational leadership of the administrators in higher education institutions at Rajamangala 

University of Technology Lanna Chiang Rai, classified by degree education, personnel types and work 

experience The samples used in the study were 127 staff members at Rajamangala University of Technology 

Lanna, Chiang Rai using the Taro Yamane’s sample specification (1973) . The samples were stratified random 

sampling and were classified by department.  After that, they were simple random sampling performed in 

proportion.  The instrument used was a 5 level rating scale questionnaire mentioned the transformational 

leadership of administrators in higher education institutions at Rajamangala University of Technology Lanna, 

Chiang Rai. The questionnaire consisted of 40 items with the reliability was at 0.85. The statistics used were 

frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test. If the significant differences were found, 

the Scheffe’  method would be used in a pair test.  The findings were as follows:  1.  The transformational 

leadership of administrators in higher education institution as the staff members’  opinions at Rajamangala 

University of Technology Lanna Chiang Rai was at the high level as a whole. When considering each aspect, it 

was found that all aspects were at the high level and the aspect with the highest average was being influential 

in ideology, followed by the motivation and the intellectual stimulation and the least was the consideration of 

individuality.  2.  The finding on comparison of the staff members’  opinions toward the transformational 

leadership of the university administrators at Rajamangala University of Technology Lanna Chiang Rai, classified 

by degree education, personnel types and work experience were as follows:  The staff members with the 

different educational background had the different opinions in overall on the statistical significance at the level of 

.05. The opinions of staff members worked as academic area and supporting area were not different. However, 

the opinions of staff members had different work experiences were different as a whole with the statistical 

significance at the level of .05. 
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พัชรประกิติ ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงใหม่ และคุณนลัทพร คูหา ผู้อ านวยการกองการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา น่าน ได้กรุณาตรวจสอบปรับปรุง และแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั งนี ให้

สมบูรณ์ และขอขอบพระคุณผู้บริหารและบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย ที่ได้อนุเคราะห์ให้ขอ้มูลและความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามท าให้การเก็บข้อมูล

ในครั งนี ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ประโยชน์และคุณค่าอันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี  ผู้วิจัยขอมอบ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

แด่บุพการี คณาจารย์ ครอบครัว และผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่ได้สนับสนุนเป็นก าลังใจตลอด

ระยะเวลาในการท าวจิัยจนประสบผลส าเร็จด้วยดี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ประเทศไทยได้มีการพัฒนาการศึกษา วัฒนธรรม สังคมและเศรษฐกิจมาอยา่งต่อเนื่อง

ตั งแต่โมเดลไทยแลนด์ 1.0 ซ่ึงเน้นภาคการเกษตรเป็นหลัก ไปสู่การพัฒนาเป็นไทยแลนด์ 2.0  

ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทางด้านอุตสาหกรรมเบาและก้าวเข้าสู่โมเดลไทยแลนด์ 3.0 ที่มุ่งเน้นไปที่ 

การพัฒนาอุตสาหกรรมหนักเป็นหลัก แต่ต้องเผชิญกับดักประเทศที่มีรายได้ปานกลาง  

และความเหลื่อมล  าของความม่ังคั่ง กับความไม่สมดุลในการพัฒนา ซ่ึงเป็นประเด็นที่ทา้ทายใน

การปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจและการศึกษาเพื่อก้าวข้ามจากไทยแลนด์ 3.0 ไปสู่ไทยแลนด์ 

4.0 ทั งนี  คุณภาพทางด้านการศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญที่จะยกระดับในการพัฒนาประเทศไทย 

ได้ในอนาคต ดังนั น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  

ซ่ึงยึดหลักการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักการพัฒนาที่ย่ังยนื และหลักการ

มุ่งเน้นคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา จึงได้จัดวางยุทธศาสตร์ในการพัฒนาและยกระดับ

การศึกษา ซ่ึงสอดรับกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ที่ก าหนดว่า

ประเทศมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงจะน าไปสู่การพัฒนาให้คนไทยมีความสุข และตอบสนองต่อการบรรลุ 

ซ่ึงผลประโยชน์แห่งชาติ ในการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิต สร้างรายได้ระดับสูง และสร้าง

ความสุขของคนไทย สังคมมีความม่ันคง เสมอภาคและเป็นธรรม ประเทศสามารถแขง่ขันได้ใน

ระบบเศรษฐกิจ หรือการเป็น “ไทยแลนด์ 4.0” ซ่ึงเป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศไทย หรือโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาลในยุคปัจจุบัน ซ่ึงมีภารกิจ

ส าคัญในการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศด้านต่าง ๆ เพื่อปรับแก้ จัดระบบและสร้างหนทางพัฒนา

ประเทศให้เจริญสามารถรับมือในการเพิ่มโอกาสการค้าการลงทุนจากภายในประเทศและจาก

ต่างประเทศที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 ได้  

นอกจากนี  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  

ได้ก าหนดเป้าหมายและตัวชี วัดไว้สอดคล้องกับกรอบเป้าหมายการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 

และสิ่งแวดล้อม ที่องคก์ารสหประชาชาติได้ก าหนดขึ น ได้แก่ การพัฒนาที่ย่ังยืน (Sustainable 

Development Goal : SDGs) โดยประเด็นส าคัญของการพัฒนาด้านการปฏิรูปการศึกษาตามกรอบ 

การพัฒนาประเทศที่ส าคัญได้แก่ การเตรียมพร้อมด้านก าลังคนและการเสริมสร้างศักยภาพ
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ของประชากรในทุกช่วงวัย ตลอดจนสร้างความรู้ ความเข้าใจให้ทุกภาคส่วนตระหนักถึง

ความส าคัญและความพร้อมในการเขา้ร่วม ซ่ึงการศึกษาในอีก 10 ปีข้างหน้า ประเทศไทยต้อง

มีนวัตกรรมเป็นของตนเองอย่างแน่นอน ซ่ึงถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของยุคไทยแลนด์ 4.0  

คอืการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ หรือเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม (กิตติศักดิ์  

อังคะนาวิน, 2560) การพัฒนาขีดความสามารถด้านภาวะผู้น า และการเตรียมความพร้อม 

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาไทย ในการพัฒนาการบริหารจัดการภายในองคก์รให้สามารถ

ตอบสนองต่อแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ด้วยสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง  

ของโลกและการแข่งขันในศตวรรษที่ 21 ประกอบกับแนวคิดการพัฒนาประเทศให้มีความ

ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน ภายใต้โมเดลไทยแลนด์ 4.0 ท าให้สถาบันอุดมศึกษาของไทย ซ่ึงเป็นหนึ่งใน

องค์กรที่จะต้องขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ตามนโยบายของรัฐบาล ต้องมีการพัฒนาให้ก้าวทันการ

เปลี่ยนแปลงที่นับวันจะทวีคูณมากขึ นเป็นล าดับ (กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพ

การศึกษา, 2560)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ประกอบด้วย 6 เขตพื นที่ กับ 1 สถาบัน 

ได้แก่ เขตพ ืนที่ เชียงใหม่ เชียงราย ล าปาง น่าน ตาก พษิณุโลก และสถาบันวจิัยและฝึกอบรม

ล าปาง ที่ครอบคลุมภาคเหนือตอนบนและตอนล่าง บริหารจัดการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

มหาวิทยาลัย ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565) ภายใต้กรอบทิศทางของแผนพัฒนามหาวิทยาลัย

กรอบระยะเวลา 15 ปี (พ.ศ. 2552-2566) และนโยบายด้านอุดมศึกษาของประเทศ ซ่ึงกรอบแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565) มุ่งเน้นการพัฒนา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัย RMUTL Transform to 

Localization 5 Flagships (2+3) เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมด้วยการผลิต

ก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและ

ตอบสนองความต้องการของสังคมและชุมชน และมุ่งสู่การเป็นมหาวทิยาลัยชั นน าของประเทศ 

(ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2561–2565) 

อนึ่ง มาตรฐานการอุดมศึกษา พ.ศ.2561 ก าหนดครอบคลุมมาตรฐานการอุดมศึกษา  

5 ด้าน คือ 1. ด้านผลลัพธ์ผู้เรียน 2. ด้านการวิจัยและนวัตกรรม 3. ด้านการบริการวิชาการ  

4. ด้านศิลปวัฒนธรรมและความเป็นไทย 5. ด้านการบริหารจัดการ ประกอบกบักฎกระทรวงการ

ประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 ข้อ 3 ให้สถานศึกษาแต่ละแห่งจัดให้มีระบบการประกัน

คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา โดยการก าหนดมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให้

เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาแต่ละระดับและประเภทการศึกษาที่ รัฐมนตรีว่าการ

กระทรวงศึกษาธิการประกาศก าหนด พร้อมทั งจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของ
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สถานศึกษาที่มุ่งคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้เพื่อให้

การด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษาตามวรรคหนึ่งเป็นไปอยา่งมีประสิทธภิาพ ให้หน่วยงาน

ต้นสังกัด หรือหน่วยงานที่ก ากับดูแลสถานศึกษามีหน้าที่ในการให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ และ

แนะน าสถานศึกษา เพื่อให้การประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง   

ผลการด าเนินงานด้านประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ปีการศึกษา 2560 ในภาพรวมพบว่าคะแนนเฉลี่ย 

ในภาพรวม คอื 2.82 อยูใ่นระดับพอใช้ โดยมีคะแนนในรายองคป์ระกอบ ดังนี  องคป์ระกอบที่ 1 

ด้านผลลัพธ์ผู้เรียน ได้คะแนนเฉลี่ย 2.40 อยู่ในระดับต้องปรับปรุง องคป์ระกอบที่ 2 ด้านการ

วจิัยและนวัตกรรม ได้คะแนนเฉลี่ย 3.49 อยูใ่นระดับพอใช้ องค์ประกอบที่ 3 ด้านการบริการ

วิชาการ ได้คะแนนเฉลี่ย 3.00 อยู่ในระดับพอใช้ องค์ประกอบที่ 4 ด้านศิลปวัฒนธรรมและ

ความเป็นไทย ได้คะแนนเฉลี่ย 3.00 อยูใ่นระดับพอใช้ และองค์ประกอบที่ 5 ด้านการบริหาร

จัดการ ได้คะแนนเฉลี่ย 2.50 อยู่ในระดับต้องปรับปรุง โดยที่คณะกรรมการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายใน ได้ให้ข้อเสนอแนะในภาพรวมว่าแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดทิศทางในการพัฒนา

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ควรได้รับการทบทวนให้มีกระบวนการจัดท า

แผนที่ถูกต้องและให้มีความเข้มแข็ง มีการก าหนดวสิัยทัศน์ ตลอดจนมีทิศทางในการปฏิบัติ 

ที่ชัดเจนและด าเนินการอย่างมีเป้าหมาย อันจะท าให้กระบวนการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย

ของการพัฒนางานทั งระบบอย่างมีประสิทธิภาพ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย: รายงานการประเมินตนเอง ระดับสถาบัน ปีการศึกษา 2560, 2561) เม่ือพิจารณา

ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย  

ปีการศึกษา 2560 ท าให้ทราบถึงปัญหาที่อาจจะส่งผลต่อองค์การทั งในปัจจุบันและอนาคต  

ซ่ึงเป็นสิ่งยืนยันในความจ าเป็นเร่งด่วนที่ผู้บริหาร และบุคลากรจ าเป็นต้องทราบ เรียนรู้ท า

ความเขา้ใจ และปรับทัศนคติ เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ น 

โดยการเปลี่ยนกระบวนทัศน์และการปฏิวัติอุตสาหกรรมในโลกท าให้คนต้องมีทักษะและ

คุณลักษณะต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับภาวะปกติใหม่ ส่งผลให้อุดมศึกษาและระบบ

การศึกษาของไทยต้องพลิกโฉมให้ทันกับการเปลีย่นแปลงของโลก (สมบัติ นพรัก, 2561) ดังนั น

แล้ววธิีการของความเป็นผู้น า และภาวะผู้น าของบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งผู้บริหาร จึงเป็น

ตัวแปรที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีผลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการองค์การและ

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานการอุดมศึกษา พ.ศ. 2561 

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารในระดับใด นอกจากจะต้องมีสมรรถนะสูงในการ

บริหารจัดการ จะต้องมีภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับสภาวการณ์ ทิศทางการพัฒนาและแนวทางใน
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การปฏิรูปการศึกษาของประเทศ เพื่อพัฒนาองค์การ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมพบว่าในยุคของการเปลี่ยนแปลง แนวคิด

ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและเป็นที่ยอมรับ คอื แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์ ใหม่ (New 

Paradigm) เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี  เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ 

(Paradigm Shift) ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวสิัยทัศน์ (Vision) มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้าง

พลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้ที่มีคุณธรรม (Moral Agents) และมีการกระตุ้นผู้ตามให้เป็นผู้น า

ด้วย  และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าการบริหารเชิงปฏิรูป(Transformational 

leadership) และการบริหารแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ตามแนวคิดของแบส 

(Bass) เป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่มีคุณค่าสามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

องค์การให้บรรลุผล โดยมีการสนับสนุนจากงานที่ค้นพบของ Liu (2007) และ Nanjundes-

waraswamy and Swamy (2014, pp. 57–62, อ้างอิงใน  ดวงใจ คงคาหลวง , 2558) ซ่ึ ง

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Mohsen and Mohammad, 2001, pp. 31–32, อ้างอิงใน  

อรุณรุ่ง เอื ออารีย์สุขกุล, 2559) ที่ได้กล่าวว่าถ้าองค์การปราศจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว 

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การจะเกิดขึ นได้ยาก ดังนั น องค์การต้องการผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อให้ เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและมุ่งสู่ผลการ

ด าเนินงานที่ดีขององค์การ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าทักษะความเป็นผู้ น าส่งผลต่อผล

ประกอบการขององค์การ องค์การที่มีบุคลากรที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงจะน าพาซ่ึง

ความส าเร็จมาสู่องคก์าร  

ดังความส าคัญและสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลาก ร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย เพื่อน าผลที่ได้ไปเป็นข้อมูลและเป็นแนวทาง

ในการวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารทุกระดับในองคก์ารให้สามารถขับเคลื่อนการ

พัฒนาองค์การ และจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานการอุดมศึกษาต่อไป 

 

 

 

 



 

 

 5 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความ

คดิเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนก

ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาแตกต่างกัน 

2. ประเภทบุคลากรต่างกัน มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาแตกต่างกัน 

3. บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย  

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

การวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, pp. 3–4, อ้างอิงใน  

การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 2555, หน้า 52-53) และได้สังเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวขอ้ง ได้ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย  

4 ด้าน ดังนี  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทาง

ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครั งนี   ได้แก่ บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล

ล้านนาเชียงราย ปีงบประมาณ 2562 ประกอบด้วยบุคลากรสังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์  

คณะบริหารธุรกิจและศลิปศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารเกษตร กองการศึกษา 

และกองบริหารทรัพยากร รวมทั งสิ น จ านวน 185 คน 

2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั งนี  คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
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ราชมงคลล้านนาเชียงราย ปีงบประมาณ 2562 ซ่ึงผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

จากสมการค านวณการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973; อ้างอิงใน  

สุพรรณี อึ งปัญสัตวงศ์, 2558) จากการค านวณได้กลุ่มตัวอยา่งจ านวน 127 คน เพื่อให้ได้กลุ่ม

ตัวอย่างกระจายครอบคลุมทั่วทั งประชากร ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วธิีการสุ่มแบบแบ่งชั น (Stratified 

random sampling) โดยการแบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นชั นภูมิตามหน่วยงานของประชากรที่ศึกษา

แล้วค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั น จากนั นสุ่มตัวอยา่งแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple 

random sampling) ในแต่ละหน่วยงาน 

3. ตัวแปรท่ีศกึษา  

3.1  ตัวแปรต้น ประกอบด้วยปจัจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก ่

3.1.1 ระดับการศึกษา ประกอบด้วย 

1) ปริญญาตร ี

2) ปริญญาโท 

3) ปริญญาเอก 

3.1.2 ประเภทบุคลากร ประกอบด้วย 

1) บุคลากรสายสอน 

2) บุคลากรสายสนับสนนุ 

3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

1) น้อยกวา่ 5 ป ี

2) 5-10 ป ี

3) 11 ปี ขึ นไป 

3.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

ตามแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, pp. 3–4, อ้างอิงใน การุณันทน์  

รัตนแสนวงษ์, 2555, หน้า 52-53) 4 ด้าน ได้แก่ 

3.2.1 การมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ 

3.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ  

3.2.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

3.2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผู้บริหาร หมายถึง คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา

เชียงราย ประกอบด้วย ผู้ช่วยอธิการบดีเชียงราย รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ รองคณบดี

คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ รองคณบดีคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเกษตร

ผู้อ านวยการกองการศึกษา และผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร  

 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเชียงราย หมายถึง  บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนาเชียงราย จังหวัดเชียงราย 

ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาในระดับสงูสุดที่บุคลากรส าเร็จการศกึษา 

ตามหลักสูตรการศึกษาที่ได้รับการรับรองมาตรฐานการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ 

  ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ไดร้ับการยอมรับหรือได้รับการมอบหมาย

ให้เป็นผู้น า ที่แสดงออกมาให้ผู้ตามได้เห็นถึงความเป็นผู้มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น มีความสามารถ 

ในการใช้อิทธิพล อ านาจและแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ตาม) ตระหนักถึงความส าคัญ 

ของผู้น า มีบทบาทในการใช้ศิลปะชักจูงใจท าให้บุคคลเหล่านั นปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจพร้อม 

ที่จะทุ่มเทอย่างเต็มที่ และเต็มใจในการร่วมมือกันขับเคลื่อนองค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ  

ตามเป้าหมายขององคก์ารที่วางไว้ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า 

ที่มีความสามารถในการน าการเปลี่ยนแปลงวสิยัทัศน ์กลยุทธ ์และวัฒนธรรมองคก์ารพร้อมไป

กับการส่งเสริม ริเริ่ม สร้างสรรค์ผลงาน โดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่า  

ที่คาดหวังไว้ ไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธพิลเหนือผู้ตามแต่เน้นคุณลักษณะที่เป็นนามธรรม 

เช่น วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม และแนวคิดในการสร้างความสัมพันธ์ ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ 

ขององค์การ รวมถึงคุณลักษณะที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ให้ความสนับสนุน

ช่วยเหลือแก่ผู้ตาม  

 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร 

ที่แสดงให้เห็น ถึงการจัดการหรือการท างาน ที่เป็นระบบ โดยมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน  

มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการท างาน และถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั นไปยังผู้ร่วมงาน ใช้หลัก

เหตุผลในการบริหารงาน มีความยุติธรรมน ากฎ ระเบียบต่าง ๆ มาใช้ในปฏิบัติงานและการบังคับ

บัญชาอยา่งถูกต้องเหมาะสม และสามารถสร้างความเช่ือม่ัน ไวว้างใจใความสามารถของตน

ให้กับผู้ร่วมงานได้ มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความแน่วแน่  

ในอุดมการณ์ ค่านิยม และความเช่ือของตนเองมุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

ให้ส าเร็จลุล่วง ตลอดถึงสามารถปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์ และสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ สร้างค่า 



 

 

 8 

นิยมในการปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ยอมรับ

ฟังสภาพปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความคิดใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก และพร้อมหาแนวทางแก้ไข  

มีความเป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation)  หมายถึง พฤติกรรมที่ ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ มีการก าหนดมาตรฐานการท างาน  

เพื่อกระตุ้นและท้าทาย ความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้ได้ใช้ความสามารถของตนเองอยา่ง

เต็มศักยภาพ มีความกระตือรือรน้ที่จะกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานมีแรงจงูใจภายใน ให้เห็นถึงภาพอนาคต

ของกาท างาน  และเป้าหมายของการท างาน ที่น่าสนใจอยา่งชัดเจน สร้างการรับรู้ให้ผู้ร่วมงาน

ตระหนักเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มองการณ์ไกล โน้มน้าวให้

ผู้ร่วมงานเห็นถึงความเป็นไปได้ใหม ่ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมี

ความเช่ือม่ันว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้สื่อความหวังให้ผู้ร่วมงานมีความ

ตั งใจแน่วแน่ในการท างานด้วยการให้ก าลังใจ เสริมสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวกอย่าง

ต่อเนื่อง การสร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน กับผู้ร่วมงาน  

สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักถึงการรู้คุณค่าของตน

ต่อการท างานสร้างความเข้าใจและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจ และให้

เกียรติซ่ึงกันและกัน 

 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดง 

ให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างาน ที่เป็นระบบในการกระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพบวธิีการ

หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาให้ความส าคัญต่อข้อสันนิษฐานที่เป็นข้อสงสัย ตรวจสอบ  

ข้อสันนิษฐานของปัญหาที่ส าคัญว่ามีความเหมาะสมหรือไม่กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน ระบุปัญหา

จากการท างานที่เกิดขึ นส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคดิเห็น เสนอปัญหาในแง่มุม ต่าง ๆ 

และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าเรื่องที่ยังไม่เกิดปัญหาขึ นมาคิดพิจารณา รวมถึงการส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานมีการคิดวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบร่วมกัน  

ให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ไขปัญหาโดยการตั งสมมุติฐาน ใช้เหตุผลและหลักฐานอ้างอิงเพื่อหาขอ้สรุป

ใหม่ที่ดีกวา่เดิม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคดิเห็นเพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและทีมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและ 

มีส่วนร่วมในการคิดค้นให้เกิดความรู้ใหม่และสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนา

ตนเองได้คิดและตัดสินใจวางแผนงานด้วยตนเอง ตลอดถึงการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ 

ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 
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การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึงพฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

โดยมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน

แสดงความสามารถในงานที่ผู้ร่วมงานรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ มีความสามารถ 

ในการติดต่อสื่อสารระหวา่งบุคคลแบบสองทางโดยการให้ค าปรึกษา และแนะน าวิธีปฏิบัติงาน 

พร้อมทั งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับจากผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ใช้วิธีจูงใจและตอบสนอง 

ความต้องการของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกัน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพ 

และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถพิเศษ เพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสายอาชีพ

แนะน าผู้ร่วมงานเกี่ยวกับวธิีการวเิคราะห์ความต้องการและความสามารถของผู้ร่วมงานปฏิบัติ 

ต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเสมอ ให้เวลาในการสอนงานโดย

ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีความเขา้ใจ สนใจ และใส่ใจต่อผู้ร่วมงานที่มีปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความเสมอภาค อย่างจริงใจและยุติธรรรับผิดชอบต่อ

การปฏิบัติงานในหน้าที่ และสามารถสร้างความเช่ือม่ัน ไว้วางใจใน ความสามารถของตนให้กับ

ผู้ร่วมงานได้ มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและมีความแน่วแน่ใน

อุดมการณ์ 

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับ 

 1. ได้ทราบถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย โดยผู้บริหารสามารถน าข้อมูลที่ได้จาก

งานวิจัยเป็นข้อสารสนเทศเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเอง และใช้

ประกอบการวางแผนพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะด้านภาวะผู้น าของบุคลากรในก ากับ  

 2. บุคลากรสามารถน าข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยเป็นข้อสารสนเทศเพื่อปรับใช้ในการ

พัฒนาภาวะผู้น าของตนเองได้อยา่งเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงปัจจุบัน  

 

 

 



 

 

 

 
 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความ

คดิเห็นของบุคลากร มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ

งานวจิัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการวจิัย ดังนี  

1. การบริหารสถาบันอุดมศกึษา 

2. บทบาทของผู้บริหารสถาบนัอุดมศกึษา 

3. มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา  

3.1 สภาพทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา  

3.2 ยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

3.3 การบริหารงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย 

3.3.1 การบรหิารงานคณะในเขตพื นที่เชียงราย 

3.3.2 การบริหารงานส่วนสนับสนุนในเขตพ ืนที่เชียงราย 

3.3.3 องค์ประกอบและหน้าที่ของคณะกรรมการบริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลล้านนา เชียงราย 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

4.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

4.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

4.3 ววิัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5.2 แนวคิดและทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5.3 องคป์ระกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

6. งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

7. กรอบแนวคิดในการวจิัย 
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การบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

การศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ทั่วโลก การศึกษาระดับอุดมศึกษาไม่เพียงแต่ท าให้คนได้มีโอกาสพัฒนาให้ มีทักษะ

ระดับสูงที่จ าเป็นในตลาดแรงงานทุก ๆ ด้านเท่านั น แต่ยังเป็นแหล่งของการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรที่จ าเป็นส าหรับทุกภาคส่วนของสังคม เช่น ครู อาจารย์ แพทย์ พยาบาล 

วศิวกร นักวทิยาศาสตร์ นักสังคมศาสตร ์ผู้ประกอบการ ขา้ราชการ และอื่น ๆ คนที่มีการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษาจะสามารถพัฒนาขีดความสามารถและทักษะในการวิเคราะห์ การสังเคราะห์  

และความสามารถในการตัดสินใจ ซ่ึงเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ

และ ท้องถิ่นและการประกอบอาชีพต่าง ๆ เช่น เป็นครูสอนหนังสือเด็ก เป็นแพทย ์เป็นผู้น าและ

ผู้บริหารในรัฐบาล ที่จะต้องท าการตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญ ๆ ซ่ึงส่งผลต่อประเทศและสังคมโดย

ส่วนรวม อาจกล่าวได้ว่า ปัจจุบันในสังคมสมัยใหม่ของประเทศที่พัฒนาหรือในกลุ่มประเทศ 

ที่หนึ่งการจา้งงานเพราะมีความรู้จักมักคุน้กันจะไม่มีอีกต่อไป เพราะนายจ้างจะพยายามคัดเลือก

คนที่เก่งและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ ดังนั น จึงอาจกล่าว ได้ว่าการศึกษา 

ในระดับอุดมศึกษานั นมีคุณค่าอย่างมหาศาลในการพัฒนาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานทุกภาคส่วน 

ของประเทศไทย (สภาขับเคลื่อนการปฎิประเทศ, 2560, หน้า 1) 

การศึกษาในระดับอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะ ประกอบไปด้วยตัวแสดงที่มีความ 

เป็นอิสระ หลากหลาย และมีอ านาจหน้าที่ที่แพร่กระจาย มีลักษณะโครงสร้างแบบ “bottom-

heavy” โดยส่วนตัดสินใจมาจากเบ ืองล่าง ซ่ึงได้แก่ คณาจารย์ เนื่องจากคณาจารย์เป็นผู้ที่

เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง (Clark, 1984, p. 9; Premfors, 1984, p. 41; Bartell, 2003, p. 42) 

นอกจากนี คณาจารย์ยังรับผิดชอบเกี่ยวกับงานหลักของมหาวิทยาลัย คือการเรียนการสอน 

และการวิจัย และแม้แต่งานด้านการบริหาร  อาจกล่าวได้ว่าการบริหารเป็นงานแถม ไม่ใช่เป็น 

งานหลัก ยกเว้นคณาจารย์ของกลุ่มประเทศที่สามและสี่ แหล่งที่มาของอ านาจอยู่ที่ความ

เช่ียวชาญ ความรู้ในสาขาวิชาของอาจารย์แต่ละคน รวมถึงเป็นระบบที่มีการปฏิบัติการ 

ในลักษณะร่วมมือกันในระดับต่ า อ านาจในการตัดสินใจมีความหลากหลาย ผู้น าใน

สถาบันอุดมศึกษามีบทบาทจ ากัด มีความแตกต่างเชิงโครงสร้างในระดับสูง และการพึ่งพากัน

ในการปฏิบัติหน้าที่มีระดับต่ า (Gornitzka, 1999, p. 12) เป็นระบบที่มีการผูกโยงกันแบบหลวม 

(loosely-coupled system) (Weick, 1976) หรือ มีลักษณะแบบ ‘organized anarchies’ (Cohen 

and March, 1986 in Bartell, 2003, p. 43) กระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติในระบบอุดมศึกษา 

มีความสลับซับซ้อนมากที่สุด เพราะบริบทของอุดมศึกษาประกอบไปด้วยเปา้หมายที่คลุมเครือ 

ก ากวม ไม่ชัดเจน และบ่อยครั งขัดแย้งซ่ึงกันและกัน เพราะมีตัวแสดงที่เป็นอิสระมากมาย  
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ตัวแบบบนลงล่าง (top down approach) ไม่เหมาะสมที่จะน ามาท าความเข้าใจหรือมาใช้กับ

ความสลับซับซ้อนดังกล่าว (Cerych and Sabatier, 1986, p. 285) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Clark (1983, p. 228) ที่ระบุว่า แม้กระทั่งในประเทศที่มีความเข้มงวดกวดขัน มีการควบคุม

สูงสุด ระบบอุดมศึกษาก็เป็นระบบที่ไม่สามารถละเลยผู้ปฏิบัติระดับล่าง (bottom level) ได้เลย 

(สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ, 2560, หน้า 5) 

การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย ภายหลังการประกาศใช้

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ 19) พ.ศ. 2562 และพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงการอุดมศึกษา วทิยาศาสตร์ วจิัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2562 

ส่งผลให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ต้องยุติบทบาทลง โดยได้ถ่ายโอนหน้าที่และ

ความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องไปยังส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัย และนวัตกรรม ที่จัดตั งขึ นใหม่เม่ือวันที่ 2 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 โดยท าหน้าที่เสนอ

นโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคล้องกับ แผนการศึกษา ศาสนา 

ศิลปะ และวัฒนธรรมชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ

จัดการอุดมศึกษา โดยค านึงถึงความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทางวิชาการของสถาบันระดับ

ปริญญา ตามกฎหมายวา่ด้วยการจัดตั งสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

โดยมีส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม  

ท าหน้าที่เป็นฝ่ายปฏิบัติการให้กับคณะกรรมการการอุดมศึกษา (กกอ.) โดยยึดหลักการ

กระจายอ านาจจากหน่วยนโยบายไปสู่สถาบันอุดมศึกษาในฐานะหน่วยปฏิบัติการ เพื่ อให้

สถาบันอุดมศึกษาในสังกัด/ก ากับ มีอิสระคล่องตัวในการบริหารจัดการในการด าเนินงาน  

โดยมีสภาสถาบันหรือสภาสถาบันอุดมศึกษาท าหน้าที่ เป็นองค์กรก ากับดูแลสถาบัน 

(Governing Body) ในระดับสูงสุด การทบทวนระบบอุดมศึกษาท าให้เกิดแนวคิดการขับเคลื่อนสู่

การเปลี่ยนแปลงเป็นการสร้างความสัมพันธ์ของการขับเคลื่อน 4 มิติหลักของอุดมศึกษา  

คอื การปรับทิศทาง ปรับโครงสร้างความสัมพันธ์ ปรับยุทธศาสตร์และปรับรูปแบบองค์กรใหม่  

สร้างความชัดเจนในอัตลักษณ์ บนศักยภาพของสถาบันและเช่ือมโยงภารกิจความรับผิดชอบ

ร่วมกันกับหน่วยงานทั งภายนอกและภายในระบบอุดมศึกษาอยา่งมีพลวัตร เพื่อให้อุดมศึกษา

ของประเทศมขีนาดและการด าเนินงานที่เหมาะสม สามารถรองรับบริบทใหม่ ๆ ในยุคศตวรรษ

ที่ 21 รวมทั งเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ (คณะกรรมการ

อุดมศึกษา, 2561, หน้า 78)    

สถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ผลิตก าลังคนระดับ 

อุดมศึกษาที่มีภารกิจหลัก 4 ประการ คอื การผลิตและพัฒนาก าลังคนระดับกลางและระดับสูง 
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การวิจัยเพื่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ การบริการวิชาการแก่สังคมและการท านุบ ารุง  

ศิลปวัฒนธรรม เป็นแหล่งรวมของวิทยาการหลายแขนง และเป็นศูนย์รวมของนักวิชาการ 

ที่มีความรู้ ความสามารถเป็นจ านวนมาก บทบาทส าคัญยิ่งของสถาบันอุดมศึกษาจึงกล่าวได้

วา่เป็น “ตัวน าการเปลี่ยนแปลง” (Change Agent) หรือเป็นองคก์รขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

ของสังคมที่จะต้องด าเนินการตามบทบาทและความรับผิดชอบของการเป็นสถาบันอุดมศึกษา 

เพื่อที่จะน าประเทศไปสู่สังคมที่พึงปรารถนาในที่สุด ตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา 

จึงท าให้สถาบันอุดมศึกษามีกิจกรรมที่กว้างขวาง เกี่ยวข้องกับบุคลากรและงบประมาณ 

เป็นจ านวนมาก งานอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะ มีความหลากหลายตามบริบทและประวัติ

ความเป็นมาของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง การบริหาร สถาบันอุดมศึกษาจึงมีความ

แตกต่างจากการบริหารองค์กรโดยทั่ วไป หรือสถานศึกษาที่จัดการใน ระดับอื่นแม้ว่า

สถาบันอุดมศึกษาจะมีความหลากหลายตามวัตถุประสงค์ของการก่อตั ง พัฒนาการ  

หรือบทบาทหน้าที่ ในการมุ่งตอบสนองการพัฒนาก าลังคนของประเทศก็ตาม แต่การ

บริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาจะมีลักษณะเฉพาะที่ส าคัญในประการหลัก  ๆ ร่วมกัน 

ประการหลักที่ส าคัญ ได้แก่ การบริหารบุคลากรที่เป็นคณาจารย์ซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของ

คุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ประการส าคัญรองลงมาคือ การบริหารวิชาการ

หรือหลักสูตรที่เป็นสิ่งสะท้อนความเช่ียวชาญหรือ เข้มแข็งของสถาบันนั น การบริหาร

ทรัพยากรที่สนับสนุนการเรียนการสอน การบริหารการเงิน ทรัพยส์ิน บุคลากรสายสนับสนุน 

การบริหารงานวิจัย การบริหารงานบริการวิชาการแก่ชุมชน รวมทั งการตรวจสอบ ติดตาม 

และประเมินผลการด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจหลักของแต่ละสถาบัน ภายใต้หลักการของ

ความมีอิสรภาพในการด าเนินการ (autonomy) และความมีเสรีภาพทางวิชาการ (academic 

freedom) (ภาวชิ ทองโรจน์, 2558, หน้า 1)  

ภายใต้หลักการดังกล่าวสภาสถาบันอุดมศึกษาจึงมีบทบาทที่ส าคัญยิ่ งทั งสถาบัน 

อุดมศึกษารัฐ และเอกชนในฐานะที่เป็นองค์กรบริหารสูงสุดของสถาบันท าหน้าที่สรรหาและ

แต่งตั งอธิการบดีเพื่อท าหน้าที่บริหารมหาวิทยาลัย ก าหนดนโยบาย เห็นชอบแผนระยะยาว 

การเปิดด าเนินการหลักสูตร บริหารงานบุคคล งบประมาณ จัดหาและบริหารทรัพยากร 

เพื่อให้สามารถ ด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนด ติดตามประเมินผลการด าเนินการ  

และตรวจสอบการบริหารงาน ของมหาวทิยาลัยและอธิการบดี บทบาทของสถาบันอุดมศึกษา 

ได้รับการออกแบบและก าหนดให้เป็นหน่วยก าหนดนโยบายและรับผิดชอบกิจการทั งหมดของ

สถาบันโดยมีอธิการบดีเป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารจัดการ กฎหมายหลักที่เกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษา

ได้ก าหนดให้สถาบันอุดมศึกษามีความเป็นอิสระ (autonomy) เพิ่มขึ นอย่างชัดเจนทั งในด้าน
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วชิาการ การบริหารงานบุคคล การพจิารณาก าหนดบุคคลเขา้สู่ต าแหน่งวชิาการ สภาสถาบัน 

อุดมศึกษามีอ านาจและหน้าที่ชัดเจนมาก และต้องใช้อ านาจและหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายด้วย

ความรับผิดชอบเต็มที่ทั งในรูปองค์คณะ (สภาสถาบันอุดมศึกษา) และในฐานะตัวบุคคล 

(กรรมการสภา) ดังนั นกรรมการสภาจึงต้องมีความรู ้เกี่ยวกับอุดมศกึษาและเรือ่งของสถาบันนั น ๆ 

 ที่เขา้ไปเป็นกรรมการสภาโดยเฉพาะ ทั งนี ต้องอยูใ่นกรอบแหง่จรรยาบรรณและจริยธรรม (code 

of conduct) ที่ ได้ประกาศให้สาธารณะรับทราบอย่างชัดเจน สภาสถาบันอุดมศึกษาไม่ใช่

คณะกรรมการทางราชการโดยทั่วไป แต่กฎหมายก าหนดให้มีอ านาจ และหน้าที่ชัดเจนในการ

ก าหนดนโยบาย กฎ กติกาต่าง ๆ และต้องท าหน้าที่เป็นผู้รักษา ประพฤติ ปฏิบัติตามนโยบาย 

กฎ กติกานั นด้วย ซ่ึงหมายถึงนอกจากบทบาทหน้าที่ในการก าหนด นโยบายเป็นหลักแล้ว ยังมี

พันธกิจทางบริหารที่ รับผิดชอบเพิ่ มขึ น ในฐานะที่ เป็นหน่วยบริหารที่ต้องมี Accountability  

และ Responsibility ขององค์กร ซ่ึงสะท้อนความรับผิดชอบทั งทางแพ่ง อาญา และทางปกครอง 

ดังนั น สภาสถาบันอุดมศึกษาควรต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ของการ

จัดการศึกษาให้สอดคล้องกบัอ านาจความรับผิดชอบที่กฎหมายก าหนดไวส้ถาบันอุดมศึกษาต้อง

มีการปรับตัวเชิงระบบ เพื่อให้มีอิสระเต็มที่ในการบริหารจัดการและวิชาการ ภายใต้กรอบ

นโยบายและมาตรฐานของรัฐตามเงื่อนไขและคุณลกัษณะของแต่ละสถาบัน และสถาบัน ต้องมี

การปรับตัวในระดับนโยบาย มาตรการ รวมถึงการก ากับดูแลในระดับมหาภาคที่ต้องพัฒนา 

ระบบการก ากับดูแล การเปิดเผยข้อมูลข้อสนเทศ และระบบมาตรฐานกลางที่อยา่งน้อยต้อง

ประกอบด้วยมาตรฐานสถาบัน และมาตรฐานหลักสูตร นอกจากนี  สถาบันต้องมีการปรับตัว

เชิงโครงสรา้ง ให้สัมพันธ์กบัพันธกิจระยะยาว ต้องมีความชัดเจนวา่สถาบันจะมีพันธกิจเน้นหนัก 

ตามศักยภาพ และความพร้อมของสถาบันในด้านใด รวมทั งต้องมีส่วนส่งเสริมให้บุคลากรใน

สถาบันมีการปรับตัวให้ทันกับความรู้ในศาสตร์ ช านาญการของแต่ละคนอยู่ตลอดเวลาทั งในด้าน

ความรู้และงานคน้คว้าวจิัย (ภาวชิ ทองโรจน์. 2558, หน้า 4)  

อาจกล่าวได้ว่า การบริหารจัดการมหาวทิยาลัยและการเป็นผู้น าของสถาบันอุดมศึกษา

ขึ นอยู่กับประสิทธิภาพการด าเนินงานของสภามหาวิทยาลัย และภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษานั น ๆ ที่ต้องมีลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เป็นบุคคลที่มีความริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการปฏิรูปหรือเปลี่ยนแปลง การด าเนินการบริหารจัดการได้อย่างคล่องแคล่ว 

รวมถึงการประสานความต้องการภายในองค์การกับภายนอกองค์การได้ทันต่อเหตุการณ์ 

ตามสภาวการณ์ในปัจจุบัน 
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บทบาทของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

เป็นที่ทราบกันโดยทั่วไปวา่ สถาบันอุดมศึกษาเป็นแหล่งรวมขององคค์วามรู้ทางวชิาการ

และบุคลากรที่มีคุณภาพ การบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับพันธกิจ 

และเป็นผู้น าทางการศึกษาในระดับชาติ รวมทั งก้าวทันเท่าเทียมกับสถาบันการศึกษาในระดับโลก 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ ความสามารถ และทักษะการ

บริหารจัดการ ตลอดจนจะต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อให้มีองค์ความรู้ และ ทักษะที่ 

สามารถเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถน าพา

สถาบันอุดมศึกษาไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ และพึ่งพาตนเองได้ ในระยะยาวเม่ือบริบท 

ตามกาลเวลาเปลี่ยนแปลงไปจากสภาพแวดล้อมที่คงที่ ไปสู่สภาวะที่ เปลี่ยนแปลงไป 

อย่างรวดเร็วต่อเนื่องและมีความรุนแรงขึ น จึงเกิดความจ าเป็นว่าต้องมีบุคคลผู้มีภาวะน า 

ที่มีคุณสมบัติใหม่ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนั น ๆ โดยเฉพาะในแวดวงการศึกษาระดับ

สูงสุดคือสถาบันอุดมศึกษา มีผลการวิจัยจ านวนมากบ่งชี ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพและ

ความส าเร็จในการจัดการศึกษานั นขึ นอยู่กับความสามารถทักษะในการบริหารงานและความ

เป็นผู้น าของผู้บริหารเป็นส าคัญ โดยระยะเวลา 20 ปีที่ผ่านมา นักวิจัยได้กล่าวถึงและได้พิสูจน์

วา่ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ความสามารถและคุณลักษณะของความเป็นผู้น า ของผู้บริหาร 

มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการของ สถานศึกษาในทุกระดับ 

และเป็นสิ่งที่ทุกองคก์รปรารถนา ผู้บริหาสถาบันการศึกษาซ่ึงเป็น ผู้รับผิดชอบในการบริหาร

จัดการศึกษาจึงเป็นบุคคลที่อยูใ่นต าแหน่งที่ถูกคาดหวังไวสู้งวา่จะแสดงภาวะผู้น าโดยเฉพาะใน

ช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลง จนมีผู้กล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นประเด็นเซิงนโยบายเร่งด่วน  

ขององคก์รหรือแม้แต่ว่าภาวะผู้น าเป็นกลยุทธอ์งคก์รแห่งศตวรรษในอันที่จะพัฒนาองคก์ร ไปสู่

เป้าหมายท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงทั งทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ และ การเมือง  

ในองคก์รทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น ผู้ที่ได้รับการแต่งตั งให้มีอ านาจหน้าที่และความ

รับผิดขอบในการจัดการศึกษาของ สถานศึกษานั น  ๆ ผู้บริหารจะต้องด าเนินการและจัด

การศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย ท าให้ สถานศึกษาด ารงอยู่และก้าวหน้าสถานศึกษาเป็นองค์กรที่

ต้องการผู้บริหารที่เข้มแข็ง ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเรียนการ

สอน ภาวะผู้น าของผู้บริหารขึ นอยูก่ับคุณภาพในการเป็นผู้น าของผู้บริหารเพราะภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารจะมีผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษา (นิเวศ ธรรมชัยชูศักดิ์ และธิดา กมลรุ่งเรือง, 

2560, หน้า 88) ในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของ

ผู้บริหารสถานศึกษานั น ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาจะต้องท างานด้วยจิตใจที่แน่วแน่ม่ันคง 

โดยยดึอุดมคตแิละไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคและปัญหามากมายที่จะต้องเผชิญและต้องหาทางแก้ไข 



 

 

  16 

ให้ส าเร็จ ดังนั น การแสดงบทบาทที่เหมาะสมกับสถานภาพของผู้บริหารกบัต าแหนง่ของผู้น าใน

สถาบันอุดมศึกษาจึงเป็นสิ่งจ าเป็น อีกทั งจะต้องเป็นผู้น าทางวชิาการที่เข้มแข็งมีการพัฒนางาน

วิชาการอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นที่ยอมรับพร้อม ๆ กับการเป็น

นักพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ลึกซึ งและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การศึกษา

ให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และการเปลี่ยนแปลงของโลกอย่าง

เหมาะสม นอกจากนี บทบาทในฐานะผู้ช่วยเหลือเกื อกูลเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็ยัง

เป็นบทบาทที่ส าคัญและจ าเป็น ผู้บริหารที่เป็นผู้ให้ ย่อมเป็นผู้ที่สมควรแก่การยกยอ่ง สรรเสริญ 

และหากผู้บริหารสามารถใช้ปัญญาและหลักธรรมมาภิบาลในการบริหารราชการก็ยอ่มน าไปสู่

ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและสถาบันการศึกษา และเป็นที่ทราบกันโดยทั่วไป

ว่า สถาบันอุดมศึกษาเป็นแหล่งรวมขององค์ความรู้ทางวิชาการและบุคลากรที่มีคุณภาพ  

การบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับพันธกิจและเป็นผู้น าทางการศึกษาใน

ระดับชาติ รวมทั งก้าวทันเท่าเทียมกับสถาบันการศึกษาในระดับโลก ผู้บริหารมหาวิทยาลัย

จ าเป็นต้องเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ มีความรู้ ความสามารถ และทักษะการบริหารจัดการ ตลอดจน

จะต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อให้มีองค์ความรู้ และทักษะที่สามารถเผชิญกับความ 

ท้าทายใหม่ ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถน าพาสถาบันอุดมศึกษาไปสู่

ความเป็นเลิศทางวชิาการ และพึ่งพาตนเองได้ในระยะยาว ประกอบกับสถานการณ์ที่ก าลังจะ

การเปลี่ยนแปลงของโลกและการแข่งขันในศตวรรษที่ 21 รัฐบาลภายใต้การน าของ พล.อ.

ประยุทธ์ จันทร์โอชา ได้ชูแนวคดิการพัฒนาประเทศให้มีความม่ันคง ม่ังคง และยั่งยืน ภายใต้

โมเดลไทยแลนด์ 4.0 ท าให้วันนี สถาบันอุดมศึกษาของไทยซ่ึงถือวา่เป็นหนึ่งในองคก์รที่จะต้อง

ขับเคลื่อนยุทธ์ศาสตร์ตามนโยบายของรัฐบาล จึงมีความจ าเป็นที่ต้องเข้าสู่การพัฒนาโดย  

เฉพาะการก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่นับวันจะทวีมากขึ นตามล าดับ การจัดการศึกษาภายใต้

วิสัยทัศน์และแผนยุทธศาสตร์ที่มหาวิทยาลัยโดยผู้บริหารและประชาคมก าหนดภายใต้การ

ก ากับของสภามหาวิทยาลัย จึงเป็นอีกช่องทางที่ส าคัญในการท าให้มหาวิทยาลัยเข้าสู่

มหาวิทยาลัย 4.0 เพื่อตอบโจทย์ยุทธศาสตร์ชาติและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ตามนโยบายของ

รัฐบาล  

ภายใต้กระบวนทัศน์การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในปัจจุบัน สถานศึกษาหรือ

มหาวทิยาลัยมีพันธกิจหลักส าคัญที่ยอมรับในระดับสากล จ าแนกได้ 4 ประการ คอื 1) การผลิต

บัณฑิตที่มีคุณภาพ 2) การวิจัยเพื่อสร้างสรรค์องค์ความรู้สู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ  

3) การบริการทางวิชาการแก่สังคมเพื่อสร้างสรรค์จรรโลงให้สังคม 4) การท านุศิลปวัฒนธรรม 

เพื่อคงความเป็นเอกลักษณ์แห่งชาติไทย ซ่ึงการด าเนินพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัยให้ประสบ
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ผลส าเร็จ จะต้องอาศัยผู้ที่มีความส าคัญที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายของพันธกิจได้คือ บุคลากร 

ซ่ึงได้แก่ ผู้บริหาร และคณาจารย์ที่จะต้องปฏิบัติพันธกิจทั ง 4 ด้าน ควบคู่กันไปในสัดส่วนที่

เหมาะสม (เรณุมาศ มาอุ่น, 2559)   

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ควรต้องเข้าใจและตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ ที่ได้

รับผิดชอบและมอบหมายอ านาจหน้าที่อย่างถ้วนถี่ ตลอดถึงการแสดงบทบาทหน้าที่ของตน 

ได้อยา่งเหมาะสม เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจอย่างเต็ม

ก าลัง เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์ารร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผล จนมีผู้กล่าวว่าภาวะผู้น า เป็นประเด็นเชิงนโยบายเร่งด่วนของ องค์การ  

หรือแม้แต่ภาวะผู้น าเป็นกลยุทธ์ขององค์การแห่งศตวรรษในอันที่จะพัฒนาองค์การไปสู่

เป้าหมายท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมือง 

โดยเฉพาะในวงการศึกษานั นภาวะผู้น าการเป็นประเด็นส าคัญมากต่อระบบการศึกษาของรัฐอยา่ง

ไม่เคยเป็นมาก่อน (Leslie S Kaplan, et al., 2005, p. 16; อ้างอิงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์ , 

2560, หน้า 25) 

 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  

สภาพท่ัวไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา แรกเริ่มจัดตั งเป็นสถาบันการศึกษาที่สอน

ในระดับปริญญาในนาม สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เม่ือวันที่  27 กุมภาพันธ์  

พ.ศ. 2518 โดยการรวมวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวศึกษาประจ าภูมิภาค และโรงเรียน

เกษตรกรรมเข้าด้วยกัน  โดยที่สถาบันเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา วทิยาเขตเชียงราย ได้รับการ

จัดตั งขึ นเพื่อเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช

มหาราช บรมนาถบพติร ในวโรกาสฉลองสิริราชสมบัติ 50 ป ีได้รับการสถาปนาและวางศิลาฤกษ์ 

เม่ือวันที่ 3 มกราคม พ.ศ.2539 เพื่อกระจายโอกาสทางการศึกษาและการพัฒนาสู่ท้องถิ่น  

โดยมุ่งเน้นเปา้หมายในพื นที่ภาคเหนอืตอนบน และพื นที่เขตสีเ่หลี่ยมเศรษฐกิจ ตั งอยูใ่นเขตต าบล

ทรายขาว อ าเภอพาน จังหวัดเชียงราย บนเนื อที่ 5,000 ไร่   

ต่อมาสถาบันเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา ได้รับการยกฐานะเป็นมหาวทิยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงประกาศ 

ในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันที่ 18 มกราคม 2548 โดยที่มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

เป็น 1 ใน 9 แห่งของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล  ซ่ึงเป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวทิยาศาสตร์

และเทคโนโลย ีสายวชิาชีพ โดยมีวัตถุประสงคใ์นการจัดการศึกษา ส่งเสริมวชิาการและวชิาชีพ
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ขั นสูงที่เน้นการปฏิบัติ ท าการสอนวจิัย ผลิตครูวชิาชีพ ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ชุมชน 

ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม มีพื นที่ครอบคลุมใน 6 จังหวัดภาคเหนือของ

ประเทศไทย คอื เชียงราย เชียงใหม่ ล าปาง น่าน ตาก และพษิณุโลก มหาวทิยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา เชียงราย ตั งอยู่ที่ต าบลทรายขาว อ าเภอพาน จังหวัดเชียงราย เปิดการเรียน

การสอนมาแล้ว 23 ปี ปัจจุบันจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี 2 คณะ คือ คณะวศิว 

กรรมศาสตร์ และคณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ

สิ่งแวดล้อมควบคู่ไปกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและศิลปวัฒนธรรม โดยมีเอกลักษณ์ 

คอื การคา้และบริการจัดการเทคโนโลยี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ได้มีความก้าวหน้าในการพัฒนาอย่างเป็น

ล าดับ เป็นที่รับทราบและยอมรับในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชมงคล และสถาบันการศึกษาอื่น ๆ  

ทั งในประเทศและนานาประเทศ โดยมุ่งที่จะเป็นมหาวิทยาลัยชั นน าด้านการผลิตบัณฑิต 

นักปฏิบัติบนฐานสร้างสรรคว์ัตกรรมวจิัยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยเีพื่อชุมชนสู่สากล เพื่อบรรลุ 

เป้าหมายดังกล่าวจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคคลากรในองค์การต้องร่วมใจ รวมพลัง เพื่อพัฒนา

คุณภาพการศึกษาและสร้างสรรคผ์ลงานภายใต้ 3 ยุทธศาสตร์ ที่มุ่งปรับปรุงพัฒนาระบบการ

บริหารจัดการ (Change) มุ่งสร้างความแตกต่างในการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติที่มีความโดดเด่น

เฉพาะด้าน (challenge) และมุ่งสร้างโอกาสในการก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั นน าด้านการ

ผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติบนฐานสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมเพื่อชุมชนท้องถิ่นทั งในและต่างประเทศ 

(chance) และ 9 นโยบายที่มุ่งพัฒนาด้านการจัดการศึกษา วิจัยและรักษาสิ่งแวดล้อม พัฒนา

ศักยภาพนักศึกษาและศิษย์เก่าสัมพันธ์ พัฒนาบุคลากรสายวิชาการสายสนับสนุนบริหาร

จัดการสร้างสรรค์ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้และบริหารจัดการและสร้าง

เครือขา่ยความร่วมมือทั งระดับชาติและนานาชาติ โดยเป้าหมายคือ การสร้างบัณฑิตนักปฏิบัติ

ที่ดีให้กับสังคมนั่นเอง 

ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

1. ทิศทางการขับเคลื่อนการพัฒนามหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา ตามกรอบ

ระยะเวลา 15 ปี (พ.ศ. 2552-2566) 

จุดเริ่มต้นของการขับเคลื่อนและพัฒนา ประกอบด้วยทุน (Capital) ดังต่อไปนี   

ทุนทางด้านบุคลากร ทุนทางด้านทางกายภาพ ทุนทางด้านองคค์วามรู้และวัฒนธรรม ทุนทางด้าน

โครงสร้างพื นฐาน ทุนทางด้านเงินทุน ซ่ึงทุนเหล่านี จะไปเอื อต่อการพัฒนาที่ก่อให้เกิดการ

สร้างสรรค์ การสร้างมูลค่าเพิ่ม ภูมิปัญญา การเช่ือมโยงและสภาพคล่อง ตามล าดับซ่ึงต้อง 

มีการจัดการทางด้าน IT (IT Management) และสร้างการเช่ือมโยงคุณค่า (Value Management)  
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โดยใช้ภารกิจทั ง 4 ด้าน เป็นกระบวนการ (Process) คอื ภารกิจด้านงานวจิัย ภารกิจด้านการเรียน

การสอน ภารกิจด้านการบริการวิชาการแก่สังคม และภารกิจด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและ

อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยได้น ามาก าหนดทิศทางการพัฒนาตามกรอบของจุดมุ่งหมายวัตถุประสงค์ 

และ ภารกิจของมหาวิทยาลัย ได้ดังต่อไปนี  

มหาวิทยาลัยเสมือน (Virtual หรือ E-University) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนามุ่งม่ันใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการให้ครบทุกภารกิจ ไม่ว่าจะเป็น  

E-Learning, E-Research, E-Service, E-Office และ E-Library เป็นต้น ทั งนี เพื่อให้มหาวิทยาลัยเป็น

สังคมแห่งองค์ความรู้ (Knowledge Society) มีความร่วมมือกับนานาอารยประเทศ (International 

Collaboration) ทั งนี เพื่อให้เกิดเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เกิดจากการรวมศาสตร์หลาย ๆ ศาสตร์เข้า

ด้วยกัน (Emerging Technology) 

การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-Long Learning) ก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนาเองจะต้องค านึงถงึ เพราะในอีก 15 ปี ขา้งหน้าสังคมจะเป็นสังคมแห่งองคค์วามรู้ 

ทุกกลุ่มงานอาชีพจ าเป็นต้องมุ่งสู่สังคมแห่งองค์ความรู้ นอกจากปฏิบัติเป็นแล้ว ยังคงต้องคิด

เป็นด้วย ดังนั น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเอง จ าเป็นต้องมุ่งพัฒนาสังคมให้เป็น

สังคมที่มีแต่ความห่วงใยและแบ่งปัน (Care and Share) ซ่ึงกันและกัน 

สังคมแห่งความรู้และภูมิปัญญา (Intelligence Society) เป็นสังคมที่อุดมด้วยองค์

ความรู้และภูมิปัญญา ทั งนี เพื่อยกระดับและพัฒนาให้เกิดอัจฉริยะองคค์วามรู้ในเชิงบูรณาการ

ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับสังคม ชุมชน ซ่ึงจ า เป็นต้อง 

มีการเช่ือมโยงภูมิปัญญาด้วยเทคโนโลยทีี่ทันสมัย 

ความเป็นคนที่สมบูรณ์ (Humanization) นับวา่เป็นสิ่งท้าทายที่ส าคัญมากของทุกองคก์ร 

หากองคก์รมีความเขา้ใจกับเป้าหมายและปรัชญาขององค์กรในทิศทางเดียวกัน และที่ส าคัญต้อง

เขา้ใจต่อสังคมที่อุดมด้วยความรู้และภูมิปัญญาแล้วก็จะส่งให้มหาวทิยาลัยมีการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องและยั่งยืน 

เทคโนโลยีที่เกิดจากการผสมผสานจากหลาย ๆ ศาสตร์ (Emerging Technology) 

ทั งนี เพื่อมุ่งม่ันให้เกิดเทคโนโลยใีหม่ ๆ (Emerging Technology) โดยการบูรณาการจากศาสตร์

ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้แบบใหม ่เพื่อการระดมสมองจากความรู้ที่หลากหลาย การคิด

ร่วมกัน เห็นพ้องร่วมกัน บนพื นฐานข้อมูล ทั งนี เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 

ให้มีการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธภิาพ 

มุ่งสู่ความเป็นสากล (Internationalization) ยุคของโลกาภิวัตน์มีผลกระทบโดยตรงต่อ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาในอนาคตที่ต้องสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล  
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โดยมีทศิทางในการสร้างเครือขา่ยความร่วมมือทั งในและต่างประเทศ (International Collaboration) 

ไม่ว่าจะเป็นภารกิจทางด้านการเรียนการสอน การวจิัย และการบริหารจัดการ 

ความเป็นมืออาชีพและนักปฏิบัติ  (Hands-on Professional Graduates) ซ่ึงนับว่าเป็น

ค่านิยมร่วม (Core Value) ที่ส าคัญอันหนึ่งของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา โดย 

มีทิศทางจัดการเรียนการสอนให้มีความเช่ียวชาญเป็นนักปฏิบัติควบคู่ไปกับการคิดเป็น 

ตลอดจนพัฒนามาตรฐานวิชาชีพการเป็นนักปฏิบัติพัฒนาองค์ความรู้ให้งานวิชาการก้าวทัน

การเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นสากล พัฒนาสร้างเครือขา่ยความร่วมมือทางวชิาการทั งภายใน

และ ภายนอกมหาวิทยาลัยพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนการสอน 

ความยั่งยืนทางด้านสังคมและสิ่งแวดล้อม (Sustainable; Social & Environment) มุ่งไปที่

ภารกิจการวิจัย การบริการวิชาการ โดยมีทิศทางการพัฒนาการวิจัยในเรื่องของสิ่งแวดล้อม

ส าหรับภารกิจการบริการวชิาการนั น มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนามุ่งม่ันสู่การพัฒนา

สังคมให้เป็นสังคมที่เกื อกูลและแบ่งปันซ่ึงกันและกัน ทั งนี เพื่อให้เกิดสังคมแห่งภูมิปัญญาและ

การเรียนรู้ส่วนภารกิจท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและรักษาสิ่งแวดล้อมนั น จะมุ่งพัฒนาเทคโนโลยี

ผสมผสานมาประยุกต์สืบคน้ เก็บรักษา บูรณะและถ่ายทอดการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและ

สิ่งแวดล้อม โดยการพัฒนาเครือขา่ยความร่วมมือทั งภายในและภายนอกพื นที่เพื่ออนุรักษ์สืบทอด

ไปถึงอนุชนรุ่นหลัง 

การพึ่งพาตนเอง (Autonomy) ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีธรรมาภิบาลและ 

มีความทันสมัยต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงผสมผสานการบริหารจัดการร่วมกับเขตพื นที่เป็น

เครือขา่ยความร่วมมือเพื่อให้เกิดความเขม้แข็งพึ่งตนเองและเลี ยงตัวเองได้ 

การก าหนดทิศทางการพัฒนาเทคโนโลยีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนาในอนาคตอีก 15 ปนีั น ได้ก าหนดบนพื นฐานศักยภาพของพื นที่เป็นหลัก ทั งนี เทคโนโลยทีี่จะ

เกิดขึ นนั นจ าเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพพื นที่ของภาคเหนือ ดังนั นกล่าวโดยสรุปในภาพรวม

ของพื นที่ภาคเหนือ สามารถสรุปได้ดังนี  คอื 

1. พื นที่สูงตอนบน ทรัพยากรธรรมชาติ เช่น ป่าไม้ แม่น  า ล าธาร ภูเขา เป็นต้น  

2. พื นที่ราบลุ่มตอนล่าง (พชืไร่ และปศุสัตว)์ 

3. ชายแดนติดต่อกับ GMS และ East–West Corridor 

4. ศักยภาพทางด้านเศรษฐกิจของพื นที่ (การเกษตร การท่องเที่ยว ศิลปวัฒนธรรม 

หัตถกรรม สมุนไพรและสุขภาพ) 

จากสภาพของภาคเหนือดังได้กล่าวข้างต้นแล้ว สามารถก าหนดทิศทางของเทคโนโลยี 

ที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนาสามารถที่จะเขา้ไปมีบทบาทต่อสังคม ชุมชนในฐานะ
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ที่เป็นสถาบันทางการศึกษาโดยเฉพาะด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อให้เกิดคุณค่า  

4 กลุ่ม 

1. กลุ่ม Green and Clean Technology เทคโนโลยีนี ครอบคลุมถึงเทคโนโลยีสะอาด

และรักษาสิ่งแวดล้อม ทั งนี รวมถึงเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับพลังงาน (Energy) อาหาร (Food) 

การจัดการของเสีย (Waste Management) และรวมถึงเทคโนโลยชีีวภาพ (Biotechnology) เป็นต้น  

2. กลุ่ม Logistics Technology สภาพภูมิประเทศของภาคเหนือมีความเหมาะสมมาก 

ที่ต้องค านึงถึงเทคโนโลยีนี โดยเฉพาะสินค้าทางการเกษตรจากภาคเหนือทุกปีจะเกิดปัญหา 

มาโดยตลอด หากมีการศึกษาอยา่งจริงจัง ปัญหาสินคา้ทางการเกษตรอาจจะไม่เป็นปัญหาอีกต่อไป  

3. กลุ่ม ICT เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจะมีบทบาทมากในยุคสังคมแห่ง 

ภูมิปัญญาและการเรียนรู้ในอีก 15 ปี ไม่ว่าจะเป็นการศึกษา การวิจัย การบริการ วัฒนธรรม

สิ่งแวดล้อม การบริหารจัดการ การท่องเที่ยว ภูมิปัญญา เป็นต้น  

4. กลุ่ม Fine Art Technology ศิลปวัฒนธรรมของสังคมในอนาคตจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่ต้อง

ใช้เทคโนโลยีเพื่อความยั่งยืน แต่ต้องอยู่บนพื นฐานของความยั่งยืนและสอดคล้องกับวิถีชีวิต

และ วัฒนธรรมความเป็นเอกลักษณ์ของสังคม ชุมชน  

อย่างไรก็ตาม เทคโนโลยีทั ง 4 กลุ่มนี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

ในฐานะมหาวทิยาลัยทางดา้นวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีจะต้องเป็นที่พึ่งของสังคมและชุมชน 

ในภาคเหนือ 

2. กรอบแผนพัฒนาระยะยาว 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในดา้นต่าง ๆ ทั งในและต่างประเทศดังกล่าวมาแล้วขา้งต้น 

ส่งผลให้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ต้องเตรียมความพร้อมและปรับเปลี่ยนให้มี

การบริหารเปลี่ยนแปลงที่ดีและยั่งยืนด้วยการจัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลล้านนา ในระยะ 15 ปี (พ.ศ. 2552-2566) ทั งนี เพื่อเป็นกรอบรองรับการพัฒนา

เทคโนโลย ีการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ในอนาคต โดยเฉพาะ

การผลิตก าลังคนให้เป็นนักปฏิบัติผนวกกับนักคิดทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

การพัฒนาทักษะใหม ่ๆ ให้กับแรงงานไทย สร้างงานวิจัยและพัฒนาเพื่อแก้ปัญหาสังคมชุมชน

โดยเฉพาะในเขตภาคเหนือของประเทศเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขันและการพัฒนา 

ที่ยั่งยืน ในขณะเดียวกันบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาทุกคนจะต้อง

ท างานและอยู่ได้บนพื นฐานและสภาพแวดล้อมที่มีความสุข มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร  

เพื่อน ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนาให้บรรลุเป้าหมายได้ในอนาคต กรอบแผนการ

พัฒนาระยะยาวของ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนานั น ได้มีการวิเคราะห์เป็นล าดับ
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ขั นตอนบนพื นฐานขอ้มูล และการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั งในและนอกมหาวทิยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม โดยให้ผู้ส า เร็จ

อาชีวศึกษามีโอกาสในการศึกษาต่อด้านวชิาชีพเฉพาะทางระดับปริญญาเป็นหลัก มหาวิทยาลัย 

โด ย แผนพั ฒ น ามห าวิ ท ย าลั ย เท ค โน โล ยี ร าชม งคลล้ าน น า  ใน ร ะยะยาว 15 ปี  

(พ.ศ. 2552–2566) แยกตามภารกิจด้านต่าง ๆ ทั ง 4 ด้าน ดังนี  

1. เป้าหมายยุทธศาสตร์ด้านการเรียนการสอนเพื่อให้ได้บัณฑิตที่มีจิตส านึกที่ดี 

ในสังคมองคค์วามรู้มีทักษะและความเช่ียวชาญทางวชิาชีพที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ความเปน็

สากลโดยสร้างเครือข่ายความร่วมมือ บนพื นฐานการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ

บริหารจัดการ การเรียนการสอน 

2. เป้าหมายยุทธศาสตร์ดา้นการวจิัยเพื่อยกระดับและพัฒนาให้เกิดอัจฉริยะองคค์วามรู้ 

ในเชิงบูรณาการด้านวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีด้วยจิตส านึกนักวิจัยที่ดี เพื่อสร้างความเขม้แข็ง

ให้กับสังคมชุมชน 

3. เป้าหมายยุทธศาสตร์ด้านการบริการวิชาการเพื่อให้ผู้รับบริการเข้าถึงเครือข่าย

ความร่วมมือการให้บริการที่มีจิตส านึกที่ดีด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย และน าองค์ความรู้ไปพัฒนา

เศรษฐกิจ สังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อมอยา่งยั่งยืน 

4. เป้าหมายยุทธศาสตร์ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและรักษาสิ่งแวดล้อม 

เพื่อยกระดับและพัฒนาจิตส านึกของคนในสังคม ชุมชน รักและหวงแหนศิลปวัฒนธรรมและ

รักษาสิ่งแวดล้อม โดยใช้องค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เป้าหมายส าคัญ 

ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา ที่ต้องการ “ให้มหาวทิยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษา

ด้านวชิาชีพและเทคโนโลย ีมีวัตถุประสงคใ์ห้การศึกษา ส่งเสริมวชิาการและวิชาชีพชั นสูงที่เน้น

การปฏิบัติ ท าการสอน ท าการวจิัย ผลิตครูวชิาชีพ ให้บริการทางวชิาการในด้านวทิยาศาสตร์

และเทคโนโลยแีก่สังคม 

การบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

การบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา มีลักษณะการถ่ายทอดนโยบาย

จากส่วนกลางไปยังเขตพื นที่ ใน 6 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย คือ เชียงราย เชียงใหม่ 

ล าปาง น่าน ตาก และพิษณุโลก โดยอธิการบดีมีค าสั่งแต่งตั งผู้ช่วยอธิการบดี ปฏิบัติงาน

ประจ าแต่ละเขตพื นที่ เพื่อให้การบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา

เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คล่องตัวรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพ สอดคล้องกับพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 รวมทั งกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่ประกาศ  

ใช้ อาศัยอ านาจตามความมาตรา 24 และมาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยเทคโนโลยี
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ราชมงคล พ.ศ.2548 อธิการบดีจึงได้แตง่ตั งผู้ช่วยอธิการบด ีตามค าสั่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา ที่ 1150/2562 สั่ง ณ วันที่ 4 กรกฎาคม 2562 และได้มอบอ านาจให้กับผู้ช่วย

อธิการบดี (เชียงราย) ปฏิบัติราชการแทน ตามค าสั่งมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา  

ที่ 1134/2562 โดยให้มีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบการบริหารงานด้านนโยบาย ก ากับดูแล 

และติดตามในส านักบริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย กองการศึกษา

เชียงราย กองบริหารทรัพยากรเชียงราย รวมทั งส่งเสริมสนับสนุน อ านวยการเกี่ยวกับงานของ

คณะ สาขา สาขาวชิา ที่มีการจัดการเรียนการสอนในเขตพื นที่เชียงราย และงานอื่น ๆ ที่อธิการบดี

มอบหมาย ทั งนี  การมอบอ านาจไม่รวมถึงอ านาจในการสั่งการอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติงาน

หรือด าเนินการอื่นที่อธิการบดีจะพึงปฏิบัติหรือด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 

ค าสั่งใด หรือมติคณะรัฐมาตรในเรื่องใด ถ้ากฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งนั นหรือมติ

คณะรัฐมนตรีในเรื่องนั นก าหนดเรื่องการมอบอ านาจไว้เป็นอย่างอื่น หรือห้ามเรื่องการมอบ

อ านาจไว้ รวมถึงการปฏิบัติงานที่มีลักษณะที่เป็นการท าบันทึกข้อตกลงหรือการลงนามใน

ข้อตกลงความร่วมมือกับองค์กรหรือสถาบันอื่นทั งภายในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

นโยบายส าคัญของมหาวทิยาลัย ซ่ึงหากเรื่องใดที่เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับนโยบายและมีข้อผูกพัน

กับมหาวิทยาลัยให้น าเสนอธิการบดีพิจารณาเห็นชอบโดยเร็ว 

การบริหารจัดการคณะในเขตพ้ืนท่ี  

การบริหารจัดการคณะในเขตพื นที่ คณบดีประจ าคณะต่าง ๆ ในส่วนกลางมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา จะมีค าสั่งการมอบหมายและมอบอ านาจให้รองคณบดีปฏิบัติ

ราชการแทนคณบดีประจ าแต่ละคณะในเขตพื นที่ ดังนี  1) ค าสั่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลล้านนา ที่ 127/2562 สั่ง ณ วันที่ 3 กรกฎาคม 2562 เรื่อง การมอบหมายและมอบ

อ านาจให้รองคณบดีปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะวศิวกรรมศาสตร์ 2) ค าสั่งมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ที่ 081/2562 สั่ง ณ วันที่ 23 กรกฎาคม 2562 เรื่อง มอบอ านาจ

ให้รองคณบดีคณบดีคณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ ปฏิบัติราชการแทน 3) ค าสั่งมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา ที่ 118/2562 สั่ง ณ วันที่ 5 กรกฎาคม 2562 เรื่อง มอบอ านาจให้

รองคณบดีปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร โดยที่รอง

คณบดีประจ าเขตพื นที่เชียงราย มีอ านาจก ากับดูแล อนุญาต อนุมัติหรือลงนามในหนังสือ

ราชการ เอกสารการปฏิบัติราชการ หรือปฏิบัติราชการในภารกิจ และการด าเนินกิจการของ

คณะ ที่คณบดีจะพึงปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง หรือมติคณะรัฐมนตรี และมอบ  

หมายให้ควบคุม ก ากับ ติดตาม ดูแล โดยสามารถบังคับบัญชาหน่วยงานในสังกัดคณะตามที่

ได้รับมอบหมาย ทั งนี  การมอบหมายและมอบอ านาจให้ปฏิบัติราชการแทนคณบดี  
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ไม่รวมถึงอ านาจในการสั่งการ อนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติงาน หรือด าเนินการอื่นที่คณบดี

จะพึงปฏิบัติ หรือด าเนินการตามกฎหมายระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งใด หรือมติคณะรัฐมนตรี 

ในเรื่องใด ถ้ากฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งนั นหรือมติคณะรัฐมนตรีในเรื่องนั นก าหนด

เรื่องการมอบอ านาจไว้เป็นอย่างอื่น หรือห้ามเรื่องการมอบอ านาจไว้ รวมถึงการปฏิบัติงาน  

ที่มีลักษณะที่เป็นการท าบันทึกขอ้ตกลงหรือการลงนามในขอ้ตกลงความร่วมมือกับองคก์รหรือ

สถาบันอื่นทั งภายในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับนโยบายส าคัญของมหาวิทยาลัย ซ่ึงหาก

เรื่องใดที่เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับนโยบายและมีข้อผูกพันกับมหาวิทยาลัยให้น าเสนอคณบดี

พิจารณาเห็นชอบโดยเร็ว ทั งนี  การมอบหมายและอ านาจในการปฏิบัติราชการแทนคณบดี  

ให้รองคณบดีมีอ านาจหน้าที่ ดังนี  

1. งานด้านการบริหารจัดการทั่วไป 

2. งานด้านวชิาการและกิจการนักศึกษา 

3. งานด้านส่งเสริมและพัฒนาการวิจัย หรือผลงานทางวชิาการ การบริการวชิาการ 

หรือการถ่ายทอดเทคโนโลยี 

4. งานด้านแผนและยุทธศาสตร์ 

5. งานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารงานส่วนสนับสนุน โดยแบ่งเป็นกอง ดังนี   

1. กองบริหารทรัพยากรเชียงราย ตามค าสั่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

ที่ 1335/2561 สั่ง ณ วันที่ 7 สิงหาคม 2561 เรื่อง มอบอ านาจให้ผู้อ านวยการกองบริหาร

ทรัพยากรปฏิบัติราชการแทนอธิการบดีและภาระงานของผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร  

โดยให้มีอ านาจในลักษณะอ านวยการให้ความสนับสนุนภารกิจ ก ากับ ติดตาม ดูแล การอนุญาต 

การอนุมัติ การลงนามในการปฏิบัติราชการ หรือการด าเนินการอื่นที่อธิการบดีจะพึงปฏิบัติ

หรือด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ สั่งหรือมติคณะรัฐมนตรี และมอบหมาย  

ให้พิจารณาควบคุม ก ากับดูแล ในเรื่องต่าง ๆ ตลอดจนภาระงานในหน้าที่ของผู้อ านวยการกอง

บริหารทรัพยากร ดังต่อไปนี  

ส่วนที่ 1 งานที่ได้รับมอบอ านาจให้ปฏิบัติราชการแทนอธิการบดี  

1. ด้านบริหารงานทั่วไป 

1.1 ด าเนินการจัดส่งหรือแจ้งเวียนเกี่ยวกับงานด้านเอกสาร ตั งแต่การจัดท า  

การรับ-ส่ง การเก็บรักษา การยืม ตลอดจนลงนามในหนังสือโต้ตอบ เร่งรัด ทักท้วง ทวงถาม  

กับส่วนงานภายใน มหาวิทยาลัยที่ เกี่ยวข้อง และหนังสือประทับตรา ตามระเบียบส านัก

นายกรัฐมนตรีวา่ด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และที่แก้ไขเพิ่มเติม โดยอนุโลม 
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1.2 แจ้งเวยีนหนังสือที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานภายนอกได้ส่งถึงอธิการบดีและ 

อธิการบดีหรือผู้ที่อธิการบดีมอบหมายได้วินิจฉัยสั่งการหนังสือนั นแล้ว เพื่อให้ส่วนงานหรือ

หน่วยงานภายในส่วนต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยรับทราบและ/หรือด าเนินการ 

1.3 อนุมัติให้ใช้โทรศัพท์หรือโทรสารเพื่อใช้ในภารกิจของมหาวิทยาลัยและ

หน่วยงานที่ดูแลรับผิดชอบ 

1.4 ลงนามในหนังสือรับรอง การท างาน รับรองเงินเดือน รวมทั งอนุมัติการเบิก

เงิน สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล การศึกษาบุตร และค่าเช่าบ้านของคณาจารย์และ

บุคลากรภายใน เขตพ ืนที่ที่ดูแลรับผิดชอบตามสิทธิ 

1.5 อนุมัติการเบิกจ่ายเงินยืม เงินทดรอง และการด าเนินการตามระเบียบพัสดุ 

วงเงินไมเ่กิน 300,000 บาท ตามที่อธิการบดี หรือรองอธิการบดี หรือคณบดี หรือผู้ได้รับมอบ

อ านาจอนุมัติไว้แล้ว 

2. ด้านการบริหารงานบุคคล 

พิจารณาอนุญาตการลาของบุคลากรในสังกัดกองบริหารทรัพยากร ตามกฎหมาย

ระเบียบ แบบแผนของทางราชการ ตลอดจนระเบียบ ขอ้บังคับ ประกาศ ที่เกี่ยวขอ้งกับการลา

ของมหาวทิยาลัย ดังนี  

2.1 ลาป่วยครั งหนึ่งไมเ่กิน 30 วัน 

2.2 ลาคลอดบุตรครั งหนึ่งไม่เกิน 90 วัน หรือลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตรไม่

เกิน 14 วันท าการ 

2.3 ลากิจส่วนตัวครั งหนึ่งไม่เกิน 30 วันท าการ  

2.4 ลาพักผ่อนครั งหนึ่งไม่เกิน 10 วันท าการยกเว้น การอนุญาตให้บุคลากรลาไป

ศึกษาต่อต่างประเทศ การลาไปศึกษา ฝึกอบรมดูงาน หรือปฏิบัติการวจิัย ณ ต่างประเทศ การลา

อุปสมบทหรือลาไปประกอบพธิีฮัจย์ การลาป่วยครั งหนึ่งเกิน 120 วัน การลากิจครั งหนึ่งเกิน 44 

วันท าการ 

ส่วนที่ 2 งานที่มอบหมายให้ประสานงานและร่วมด าเนินงานกับผู้ช่วยอธิการบดี 

ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดี โดยที่ให้ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร มีภาระงานหลัก

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ ก าหนด และมีหน้าที่ด าเนินงานเกี่ยวกับการวางแผน 

บริหารจัดการ จัดระบบงาน อ านวยการ สั่งการ มอบหมายก ากับ แนะน าตรวจสอบ ประเมินผล

งาน ตัดสินใจ แก้ปัญหาในงานของหน่วยงานที่รับผิดชอบตลอดจนการปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับ

มอบหมาย ตามภาระงานในลักษณะต่าง ๆ ดังนี  
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2.1 ด้านงานบริหารทั่วไป 

2.2 ด้านงานยุทธศาสตร์และแผน 

2.3 ด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.4 ด้านงานคลังและพัสดุ 

2.5 ด้านงานบริการ 

2. กองการศึกษาเชียงราย ตามค าสั่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  

ที ่1336/2561 สั่ง ณ วันที่ 7 สิงหาคม 2561 เรื่อง มอบอ านาจให้ผู้อ านวยการกองการศึกษา

ปฏิบัติราชการแทนอธิการบดีและภาระงานของผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร  

ส่วนที่ 1 งานที่ได้รับมอบอ านาจให้ปฏิบัติราชการแทนอธิการบดี  

1. ด้านบริหารงานทั่วไป 

1.1 ด าเนินการจัดส่งหรอืแจ้งเวยีนเกีย่วกบังานดา้นเอกสาร ตั งแต่การจัดท า การรับ-

ส่ง การเก็บรักษา การยมื ตลอดจนลงนามในหนังสือโต้ตอบ เร่งรัด ทักท้วง ทวงถาม กับส่วนงาน

ภายใน มหาวทิยาลัยที่เกี่ยวข้อง และหนังสือประทับตรา ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย

งานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และที่แก้ไขเพิ่มเติม โดยอนุโลม 

1.2 แจ้งเวียนหนังสือที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานภายนอกได้ส่งถึงอธิการบดีและ 

อธิการบดีหรือผู้ที่อธิการบดีมอบหมายได้วินิจฉัยสั่งการหนังสือนั นแล้ว เพื่อให้ส่วนงานหรือ

หน่วยงานภายในส่วนต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยรับทราบและ/หรือด าเนินการ 

1.2.1 ลาป่วยครั งหนึ่งไมเ่กิน 30 วัน 

1.2.2 ลาคลอดบุตรครั งหนึ่งไม่เกิน 90 วัน หรือลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตร 

ไม่เกิน 15 วันท าการ 

1.2.3 ลากิจส่วนตัวครั งหนึ่งไมเ่กิน 30 วันท าการ  

1.2.4 ลาพักผ่อนครั งหนึ่งไมเ่กิน 10 วันท าการ 

1.3 อนุมัติให้ใช้โทรศัพท์หรือโทรสารเพื่อใช้ในภารกิจของมหาวทิยาลัยและหน่วยงาน 

ที่ดูแลรับผิดขอบ 

2. ด้านการบริหารงานบุคคล 

พิจารณาอนุญาตการลาของบุคลากรในสังกัดกองการศึกษา ตามกฎหมายระเบียบ 

แบบแผนของทางราชการ ตลอดจนระเบียบ ขอ้บังคับ ประกาศ ที่เกี่ยวขอ้งกับการลาของมหาวทิยาลยั  

ดังนี  

2.1 ลาป่วยครั งหนึ่งไมเ่กิน 30 วัน 

2.2 ลาคลอดบุตรครั งหนึ่งไมเ่กิน 90 วัน หรือลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตร 
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ไม่เกิน 15 วันท าการ 

2.3 ลากิจส่วนตัวครั งหนึ่งไม่เกิน 30 วันท าการ (ง) ลาพักผ่อนครั งหนึ่งไม่เกิน 10 วัน

ท าการ 

ยกเวน้ การอนุญาตให้บุคลากรลาไปศึกษาต่อตา่งประเทศ การลาไปศึกษาฝึกอบรมดู

งาน หรือปฏิบัติการวิจัย ณ ต่างประเทศ การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การลา

ป่วยครั งหนึ่งเกิน 120 วัน การลากิจครั งหนึ่งเกิน 45 วันท าการ 
ส่วนที่ 2 งานที่มอบหมายให้ประสานงานและร่วมด าเนินงานกับผู้ช่วยอธิการบดี 

ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดี โดยที่ให้ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร มีภาระงานหลัก

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ. ก าหนด และมีหน้าที่ด าเนินงานเกี่ยวกับการวางแผน 

บริหารจัดการ จัดระบบงาน อ านวยการ สั่งการ มอบหมายก ากับ แนะน าตรวจสอบ ประเมินผล

งาน ตัดสินใจ แก้ปัญหาในงานของหน่วยงานที่รับผิดชอบตลอดจนการปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับ

มอบหมาย ตามภาระงานในลักษณะต่าง ๆ ดังนี  

2.1 ด้านงานบริหารทั่วไป 

2.2 ด้านงานส่งเสริมวชิาการ 

2.3 ด้านงานส่งเสริมกิจกรรมนักศึกษา 

2.4 ด้านงานส่งเสริมวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  

องค์ประกอบและหน้าท่ีของคณะกรรมการบริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลล้านนา เชียงราย 

การบริหารมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย บริหารจัดการในรูปแบบ

ของคณะกรรมการบริหารฯ โดยมีลักษณะการถ่ายทอดนโยบายจากส่วนกลางไปสู่หน่วยงาน

ต่าง ๆ ภายในเขตพ ืนที่  

องคป์ระกอบคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

ประกอบไปด้วย  

1. ผู้ช่วยอธิการบดี เชียงราย 

2. รองคณบดีคณะวศิวกรรมศาสตร์ 

3. รองคณบดีคณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ 

4. รองคณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารเกษตร 

5. ผู้อ านวยการกองการศึกษา 

6. ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากร  
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โดยมีผู้ช่วยอธิการบดี เชียงราย เป็นประธานคณะกรรมการ และแต่งตั งข้าราชการ  

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงสังกัดมหาวทิยาลัยคนหนึ่ง  

ท าหน้าที่เป็นเลขานุการ 

อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย เป็นไปตามแนวขอ้บังคับว่าด้วย

คณะกรรมการ บริหารมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา พ.ศ. 2553 ดังนี  1) ก าหนด

ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ รวมทั งจัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับนโยบาย  

ของรัฐบาลและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2) ขับเคลื่อนนโยบายการบริหารงาน

ภายในมหาวิทยาลัยให้เป็นเอกภาพและมีประสิทธิภาพ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความ

เข้าใจที่ดีต่อการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัยร่วมกัน 4) วิเคราะห์ แก้ปัญหาและสนับสนุน

การพัฒนาระบบการบริหารงานเพื่อจัดท าองค์ความรู้ของมหาวิทยาลัย 5) ติดตามผลการ

ด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบตามนโยบายของสภามหาวิทยาลัย 6) กรณีอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานมหาวทิยาลัยหรือที่สภามหาวทิยาลัย หรือสภาวิชาการหรืออธิการบดี

มอบหมาย 7) พจิารณากลั่นกรอง ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

เพื่อเสนอต่อสภามหาวิทยาลัย 8) แต่งตั งคณะอนุกรรมการหรือบุคลากรใดเพื่อกระท าการ 

ใด ๆ อันอยูใ่นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย 9) ปฏิบัติหน้าที่อื่น ตามที่

สภามหาวิทยาลัยหรืออธิการบดีมอบหมาย 

  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ความหมายของภาวะผู้น า 

นักวชิาการหลากหลายทา่นได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าในหลายทศันะ ดังนี  

ฐานิฎา โขมพัตราภรณ์ (2558, หน้า 16) กล่าวว่าผู้น าถือเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ

ยิ่งต่อการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ การน าเป็นทั งศาสตร์

และศิลป์ ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ที่มีทั งศาสตร์และศิลป์อยู่ในตนเองที่สร้างความโดดเด่นในกลุ่ม  

ท าให้เป็นที่ยอมรับของกลุ่มที่จะให้ความไว้วางใจและเช่ือใจว่าสามารถน าพาไปสู่ความส าเร็จ 

ท าให้ได้รับความร่วมมือและที่นอกเหนือไปจากนั นคือการได้รับความเคารพนับถือกล่าวคือ

สามารถน าภาวะผู้น าที่มีอยูภ่ายในมาใช้ได้อยา่งเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ หรือไม่ 

นิเวศ ธรรมชัยชูศักดิ์ และคณะ (2560, หน้า 91) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า

หมายถึง กระบวนการในการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารองค์กรของผู้น า ได้แก่ การใช้

ทักษะความสามารถรวมถึงพฤติกรรมและบุคลิกภาพ ประกอบกับการใช้อ านาจอิทธิพลด้วย

ความเป็นธรรมของผู้น า เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นและจูงใจให้ผู้ตามเกิดความศรัทธา
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และเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้น าในการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ น 

ได้อยา่งมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

เบญจมาภรณ์ ผินสู่ (2558, หน้า 15) กล่าวว่าภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างมาก 

ต่อการพัฒนาองคก์รและการจัดการ เพราะจะท าให้มีการปฏิบัติที่ท าให้จุดมุ่งหมายขององคก์ร

บรรลุเป้าหมาย องค์กรไม่ว่าจะเป็น ภาครัฐหรือเอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรือ

ระดับท้องถิ่น ภาวะผู้น าล้วนมีความส าคัญเพราะก่อให้เกิดผลที่แตกต่างอย่างเห็น ได้ชัด  

ในภาวะวิกฤตของระบบราชการที่ต้องการ แก้ไขอย่างเร่งด่วนต้องการภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง  

มีความตั งใจที่จะแก้ไขปัญหาอยา่งกล้าหาญอดทน และต่อเนื่องสามารถสร้างความม่ันใจที่จะท าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร และท าให้ การท างานของระบบราชการสามารถเดินไปสู่ทศิทาง

ที่ดีขึ น 

เพชรรัตน์ โล้วิชากรติกุล (2560, หน้า 97) ได้กล่าววา่ผู้น าที่ดีที่แท้จริง คอื ความสามารถ

ในการชักน า โน้มน้าวให้ผู้อ่ืนมาร่วมท างานกับตนได้อยา่ง มีสุขมีความกระตือรือร้น มีความตั งใจ 

รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ เพื่อก้าวไปสู่จุดมุ่งหมายอันสูงสุดขององค์การ ร่วมกัน โดย

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนรู้สึกดีใจ เต็มใจ และสุขใจที่จะก้าวตามผู้น า โดยยดึผู้น าเป็นแบบอยา่งใน

ด าเนินชีวิต 

Wheelen and Hunger (2008, 94; อ้างอิงใน ปรัชญา สภาพงศ์, 2559, หน้า 10) กล่าววา่

ภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการชักน า ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติการตามที่ต้องการ ช่วยให้

ผู้น าสามารถปฏิบัติงานซ่ึงเขาไม่สามารถปฏิบัติคนเดียวไต้ส าเร็จ และสามารถท าให้ผู้ตามยอมรับ 

และเต็มใจปฏิบัติตามที่มีผลประโยชน์ร่วมกันและประพฤติตนอยู่ภายใต้การอ านวยการหรือ

การก าหนดแนวของผู้น า เป็นศิลปะของการบอก ชี แนะผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ 

ตามหน้าที่ด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น เป็นแกนกลางของการประสานงานของกลุ่ม  

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับ

การยอมรับหรือได้รับการมอบหมายให้เป็นผู้น า ที่แสดงออกมาให้ผู้ตามได้เห็นถึงความเป็นผู้มี

อิทธิพลเหนือผู้อื่น มีความสามารถในการใช้อิทธิพล อ านาจและแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(ผู้ตาม) ตระหนักถึงความส าคัญของผู้น า มีบทบาทในการใช้ศิลปะชักจูงใจท าให้บุคคลเหล่านั น

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจพร้อมที่จะทุ่มเทอยา่งเต็มที่ และเต็มใจในการร่วมมือกันขับเคลื่อน

องคก์ารเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารที่วางไว้ 
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ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ฐาณิฎา โขมพัตราภรณ์ (2558, หน้า 26) กล่าวว่าผู้น ามีบทบาทหน้าที่หลายประการ 

ผู้น าเป็นทั งหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ผู้ให้ก าลังใจตลอดจนเป็นผู้วินิจฉยัตัดสินใจกลุ่ม ซ่ึงมบีทบาท

หน้าที่ของผู้น าที่ส าคัญ 3 ลักษณะ ดังนี  

1. ผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกกลุ่มอยู่ร่วมกัน (Maintenance of membership) 

หมายถึง จะต้องอยูใ่กล้ชิดกับกลุ่ม มีความสัมพันธ์คนในกลุ่มและเป็นที่ยอมรับของคนในกลุ่ม

ท าให้มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน 

2. ผู้ปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective attainment) หมายถึง 

การรับผิดชอบในกระบวนการวธิีการที่มีความม่ันคงและเขา้ใจได้และต้องท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

3. ผู้อ านวยท าให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group interaction facilitation) หมายถึง

ปฏิบัติงานในทางที่อ านวยความสะดวกให้แก่ทีมในการติดต่อสัมพันธ์และปฏิบัติต่อกันด้วยดี

ช่วยให้หน้าที่นี บรรลุเป้าหมาย 

ภาวะผู้น ามีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ งส าหรับผู้น าหรือผู้บริหาร  

ซ่ึงการบริหารจัดการองค์การให้ประสบความส าเร็จในยุคของการแข่งขัน ผู้บริหารจ าเป็นต้อง

พัฒนาทักษะภาวะผู้น าของตนเองให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และต้องแสดงบทบาทและ

พฤติกรรมผู้น าอย่างชัดเจน โดยการชี น าทิศทางการก าหนดวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลร่วมกัน  

ในองค์การ โดยผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและได้ผลงานที่ออกมาอย่างมีคุณภาพ

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององคก์ารที่ก าหนดไว้ 

วิวัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า 

จากการศึกษาววิัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า มีนักวชิาการได้สรุปและเสนอวัฒนาการ

ของทฤษฎีภาวะผู้น าไว ้9 ยุค ดังนี  (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 188) 

1. บุคลิกภาพ (Personality Era) ยุคนี จะรวมถึงทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีการศึกษาอย่าง

เป็นทางการในครั งแรก ประกอบด้วย 2 ช่วงเวลา คอื 

1.1 ช่วงเวลาวีรบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Period) ยุคนี นักวิจัยจะเน้นการศึกษา  

เรื่องวีรบุรุษที่ยิ่งใหญ่ในประวัติศาสตร์โลก และมีข้อแนะน าว่า ควรเลียนแบบบุคลิกภาพ และ

พฤติกรรมของพวกเพื่อจะได้เป็นผู้น าที่เข้มแข็ง ตัวอย่างการศึกษาในช่วงเวลานี เช่น Bowden 

(1927) อธิบายภาวะผู้น าบนพื นฐานของลักษณะทางกรรมพันธุ์หรือสิ่งที่ถ่ายทอดกันได้  

ทางพันธุกรรม โดยในเวลาต่อมาพบวา่ มีข้อโต้แย้งเกี่ยวกับผลการศึกษาในยุคนี หลายประการ 

เช่น ผลการศึกษาไม่ได้พิสูจน์ว่าเป็นไปตามที่นักวิจัยอธิบายหรือสรุปไว้ และต่อมายังพบอีกว่า 

ผู้น า ที่มีประลิทธิผลจ านวนมาก มีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันมากและบุคลิกภาพเหล่านั นก็ยากที่จะ 
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เลียนแบบกันได้ นอกจากนั นยังมีข้อจ ากัดเรื่องความเช่ือว่า ภาวะผู้น าจ ากัดอยู่ในเฉพาะชน 

ชั นสูงเท่านั น จากเหตุผลข้อโต้แย้งต่าง ๆ ท าให้ยุคนี ลดบทบาทความส าคัญลง และมีการ

เปลี่ยนแปลงเขา้สู่ช่วงเวลาคุณลักษณะ 

1.2  ช่วงเวลาคุณลักษณะ (Trait Period) เริ่มมีการศึกษาถึงลักษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคลและพัฒนาคุณลักษณะทั่วไปขึ นมา ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่คาดวา่ จะท าให้ศักยภาพ ภาวะ

ผู้น าและผลการปฏิบัติงานของผู้น าสูงขึ น แต่ผลปรากฏว่า มีความล้มเหลวเม่ืองานวจิัย พบว่า 

ไม่มีคุณลักษณะเพียงอย่างเดียว หรือกลุ่มของลักษณะนิสัยที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่ดี 

คุณลักษณะส่วนใหญ่ยังไม่สามารถพัฒนาโดยผ่านการเรียนรู้ได้ นอกจากนั นยังพบปัญหาเรื่อง 

การไม่ได้ให้ความกับปัจจัยด้านสถานการณ์ พฤติกรรมผู้น า และแรงจูงใจของผู้ตาม ผลการศึกษา 

ที่พบจึงสามารถใช้ได้ในบางสถานการณ์เท่านั น และประเด็นคือยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนไม่ 

เพยีงพอที่จะระบุได้ว่า คุณลักษณะเช่ือมโยงกบัภาวะผู้น าที่มีประลิทธิผล ผลสุดท้ายพบวา่ ทฤษฎี

ภาวะผู้น ายุคคุณลักษณะได้รับการพิสูจน์วา่ง่ายเกินไปไม่รัดกุม และในที่สุดท าให้นักวชิาการ

หมดความสนใจ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 189) 

2. ยุคการใช้อิทธิพล (Influence Era) ยุคนี ได้พัฒนาแนวคิดต่อจากยุคคุณลักษณะ 

โดยมองว่าภาวะผู้น าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่ใช่คุณลักษณะของผู้น าอย่างเดียว  

และมุ่งเน้นในแง่อ านาจและอิทธพิล ประกอบด้วย 2 ช่วงเวลา คอื 

2.1 ช่วงเวลาความสัมพันธ์ทางอ านาจ (Power Relations Period) ตัวอย่างทฤษฎี 

กลุ่มนี  เช่น แนวคิดฐานอ านาจ 5 ประการ (Five Bases of Approach) ของ French (1956)  

และของ French และ Raven (1959) (อ้างอิงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล , 2556, หน้า 189)  

ตอนแรกมีความพยายามในการอธิบายประสิทธิผลผู้น าในลกัษณะของแหล่งที่มาของอ านาจและ

ปริมาณอ านาจที่ใช้ รวมถึงวิธีการใช้อ านาจนั นแต่ต่อมีความสนใจเรื่องอิทธิพลเชิงอ านาจของ

ผู้น า นอกเหนือจากนั นพบวา่ผู้น าแบบเผด็จการ ภาวะผู้น าแบบเบ็ดเสร็จภาวะผู้น าควบคุม เป็น

ภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผล และการใช้อิทธิพลแบบทิศทางเดียวจากบนลงล่างโดยไม่ค านึงถึง

ความต้องการและความจ าเป็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งที่ไม่เหมาะสมส าหรับโลกในยุค

ปัจจุบัน 

2.2 ช่วงเวลาการโน้มน้าวจูงใจ (Persuasion Period) ตัวอย่างทฤษฎีในกลุ่มนี  เช่น 

Scknek (1928) (อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556, หน้า 190) เสนอทฤษฎีลักษณะเด่นของ

ผู้น า (Leader Cominace Approach) ซ่ึงในยุคของ ช่วงเวลาการโน้มน้าวชักจูงนี เรื่องการใช้

อ านาจแบบบีบบังคับจะถูกลดบทบาทไปและผู้น าจะถูก มองว่าเป็นปัจจัยที่มีอ านาจใน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกกลุ่ม แนวคิดที่ผู้น ามีอ านาจ เหนือผู้อื่นนี ยังคงมีการ
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น ามาใช้อย่างกว้างขวางในการบริหารจัดการในยุคปัจจุบัน เช่น อ านาจ ของสมาชิกในกลุ่มที่มี

ต าแหน่งต่ ากวา่ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 190) 

3. ยุคการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behaviou Era) ยุคนี เป็นทิศทางใหม่  

ที่มุ่งเน้นสิ่งที่ผู้น าท าซ่ึงตรงขา้มกับคุณลักษณะส่วนบุคคลหรือแหล่งอ านาจของผู้น า ภาวะผู้น า

ได้รับการนิยามวา่เป็นส่วนยอ่ยของพฤติกรรมมนุษย ์ในยุคนี ความก้าวหน้าในเรื่อง ทฤษฎีภาวะ

ผู้น าอย่างมาก เพราะมีข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนอย่างชัดเจนและสามารถน า แนวคิด 

ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างง่าย โดยพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล การศึกษาในยุคนี 

บางงานจะเน้นที่รูปแบบพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผลและผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผล ยุคนี  

แบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ช่วงเวลา คอื 

3.1 ช่วงเวลาการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมตอนต้น (Early Behaviour Period) 

ช่วงเวลาการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมในตอนต้นนี  เป็นภาคขยายของช่วงเวลาคุณลักษณะ 

(Trait Period) แต่แทนที่จะศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพ กลับมุ่งเน้นการศึกษาที่การพัฒนาคุณลักษณะ 

ทางพฤติกรรม เช่น การศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio และมหาวิทยาลัย Michigan ที่ระบุว่า 

มีคุณลักษณะทางพฤติกรรม ที่ส าคัญของผู้น าอยู่ 2 ประการได้แก่ การริเริ่มโครงสร้าง (Initiating 

Structure) หรือผู้น าที่เน้นการท างานให้ส าเร็จ และการค านึงถึงความสัมพันธ์ (Consideration) 

หรือผู้น าเอาใจใส่เรื่องความสัมพันธ์ของบุคคลและกลุ่ม 

3 2 ช่วงเวลาการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมตอนปลาย (Late Behaviour Period) 

ช่วงเวลาการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมในตอนปลาย เป็นการพัฒนาทฤษฎีในตอนต้น  

ให้สามารถประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการได้ดียิ่งขึ น โมเดลที่มีช่ือเสียงมากที่สุดโมเดลหนึ่ง 

คือ โมเดลตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid Model) เป็นลักษณะตาข่ายแบบ 9x9 ที่แกน

ด้านหนึ่งเป็นพฤติกรรมการค านึงถึงความสัมพันธ์ ส่วนแกนอีกด้านหนึ่งเป็นพฤติกรรมการ

ริเริ่ม โครงสร้าง นี เสนอว่าผู้ที่มีประสิทธิผลมากที่สุดจะได้รับการประเมินอยู่ในระดับ 9  

ของพฤติกรรมการค านึงถึงความสัมพันธ์ และพฤติกรรมการริเริ่มโครงสร้าง หรืออีกตัวอยา่งหนึ่ง

คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X เสนอว่า คนเรามีลักษณะเป็นคนเฉื่อยชา (passive)  

จึงจ าเป็นต้องได้รับการชี น าและจูงใจด้วยปัจจัยจูงใจภายนอก เพื่อให้คนตอบสนองความ 

ต้องการขององคก์ารในขณะที่ทฤษฎี Y เสนอวา่ คนได้รับการจูงใจจากแรงจูงใจภายในอยูแ่ล้ว

ดังนั นจึงต้องการเพียงสภาพการท างานหรือเงื่อนไขการท างานที่เหมาะสม ต่อมาในยุค 

พฤติกรรมตอนปลายนี พบขอ้เท็จจริงวา่ ผู้น าไม่สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมของ ผู้ใต้บังคับบัญชา

ได้โดยตรง หรือไม่ใช่สาเหตุโดยตรง ผู้น าท าได้เพียงแค่สร้างเงื่อนไขและกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม

เท่านั น 
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3.3 ช่วงเวลาการวางเงื่อนไขการกระท า (Operant Period) ช่วงเวลานี  มองผู้น า 

ในฐานะผู้บริหารการเสริมแรง ซ่ึงพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้น าจะเป็นการเสริมแรงให้แก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดพฤติกรรมตามที่ต้องการ ทฤษฎีต่าง ๆ ในยุคนี  

ได้มี การน ามาศึกษาวจิัย แต่หลักฐานเชิงประจักษ์ทีส่นบัสนุนทฤษฎีเหลา่นี ยังปนเปหรือยุง่เหยงิอยู่ 

(รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 190) 

4. ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์  (Situation Era) ยุคนี เป็นยุคที่ มี 

ความก้าวหน้าครั งส าคัญของการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น า โดยมีการพิจารณาปัจจัยที่ส าคัญ 

นอกเหนือจากตัวผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ชนิดของงาน สถานะทางสังคมของผู้น า  

และผู้ใต้บังคับบัญชา อ านาจตามต าแหน่งที่เกี่ยวข้องของผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ธรรมชาติของสภาพแวดล้อมภายนอก ปัจจัยต่าง ๆ ทางสถานการณ์เหล่านั นเป็นตัวก าหนด ชนิด

ของคุณลักษณะของผู้น า ทักษะ อิทธิพล และพฤติกรรมที่เป็นสาเหตุให้เกิดภาวะผู้น าที่ มี

ประสิทธิผล ผู้น าจะปฏิบัติแตกต่างไปตามแต่ละสถานการณ์ แบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา คอื 

4.1  ช่วงเวลาสภาพแวดล้อม (Environment Period) ในยุคช่วงเวลาสภาพแวดล้อม 

ผู้น าจะปรากฏตัวต่อเม่ืออยู่ในสถานที่ เวลาแสะสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม แนวคิดนี ไม่ยดึติด 

กับบุคคลที่อยูใ่นต าแหน่งผู้น าเพราะหากวา่ พวกเขาจะออกจากต าแหน่งไปบุคคลอื่นก็สามารถ 

เขา้มาแทนที่ได้ไม่ยาก มีหลักฐานเชิงประจักษ์สนับสนุนแนวคดินี อยา่งชัดเจนและนักวจิัยหลายคน

ได้เสนอตัวแปรทางสภาพแวดล้อมเพิ่มเติมในบริบทของภาวะผู้น า เช่น ปัจจัยทางเศรษฐกิจ 

4.2 ช่วงเวลาสถานภาพทางสังคม (Social Status Period) ช่วงเวลาสถานภาพทาง

สังคมอยู่บนพื นฐานแนวคิดว่าถ้าสมาชิกกลุ่มได้รับผิดชอบงานพิเศษบางอย่าง พวกเขาจะเกิด

ความคาดหวังว่าแต่ละบุคคลจะปฏิบัติในแนวทางหรือพฤติกรรมที่เคยปฏิบัติมาก่อน ดังนั น

บทบาทของผู้น าและบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงถูกก าหนดโดยความคาดหวังของทั งสอง

ฝ่ายเกี่ยวกับพฤติกรรมและปฏิสัมพันธ์ที่พวกเขากระท าเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 

4.3 ช่วงเวลาสังคม-เทคนิค (Sociol-technical Period) ช่วงเวลาสังคม-เทคนิค จะเน้น

ด้านสังคมที่เกี่ยวข้องกับสถานการณ์ กลุ่มนี จะรวมตัวแปรหรือปัจจัยที่ส าคัญทางด้านสังคม

และสภาพแวดล้อมในช่วงเวลาหลังของทั งสองระยะคือช่วงเวลาสถานภาพทางสังคมและ 

ช่วงเวลาสังคม-เทคนิค มีความก้าวหน้ามากกวา่ช่วงเวลาสภาพแวดล้อม เนื่องจากช่วงเวลาระยะ

หลังเริ่มต้นเห็นความส าคัญของอิทธพิลกลุ่ม (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 192) 

5. ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าทีแ่ปรผันตามเหตุการณ์ หรือภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

(Contingency Era) ยุคภาวะผู้น าที่ ผันแปรตามเหตุการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

(Contingency) นี เป็นตัวแทนของความก้าวหน้าส าคัญในวิวัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า  
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เป็นครั งแรกที่ยอมรับว่า ภาวะผู้น าไม่ได้อยู่ในรูปแบบมิติเดียวโดยสิ นเชิง แต่มีปัจจัยต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องหลายประการ ในส่วนส าคัญของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลขึ นอยู่กั บการผันแปร 

ตามเหตุการณ์ หรือขึ นอยู่กับปัจจัยบางปัจจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม บุคลิกภาพ อิทธิพลและ 

สถานการณ์โดยทั่วไป ทฤษฎีภาวะผู้น าในยุคนี พยายามที่จะเลือกตั วแปรปรับ (moderator 

variable) ที่เป็นสถานการณ์มารวมอยู่ด้วยเพื่ออธิบายประลิทธิผลภาวะผู้น า และสถานการณ์

จะเป็นตัวก าหนดว่าจะใช้รูปแบบภาวะผู้น าแบบไหนในยุคนี นักวิจัยจ านวนมากมีความแน่ใจว่า 

ในที่สุดพวกเขาก็พบที่มา (source) ของความมีประสิทธิผลของผู้น า และท าให้เกิดทฤษฎี 

ที่สอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้น าที่ผันแปรตามเหตุการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

จ านวนมาก (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 193) 

สามทฤษฎีที่เด่นที่สุดในยุคนี  คอื ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (The Contingency 

Theory) ทฤษฎีวิถีทางสู่ เป้าหมาย (The Path-Goal Theory) และทฤษฎีปทัสถาน (The 

Normative Theory) หลักการของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler เน้นที่ความ

จ าเป็นที่จะให้ผู้น า อยู่ในสถานการณ์ที่เหมาะสมกับพวกเขามากที่สุด หรือการฝึกผู้น าให้

เปลี่ยนสถานการณ์ให้เหมาะสมกับรูปแบบภาวะผู้น าของพวกเขา ส่วนหลักการของทฤษฎี

วิถีทางสู่เป้าหมายจะเน้น สถานการณ์หรือพฤติกรรมของผู้น าน้อยกว่า แต่จะเน้นเงื่อนไขที่

เอื ออ านวยต่อความส าเร็จของ ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่า ส่วนโมเดลทฤษฎีปทัสถานก็จะมี

ความแตกต่างออกไปอีกโดยจะเน้นที่ การแนะน าผู้น าว่าพฤติกรรมการตัดสินใจแบบไหนจึง

เหมาะสมที่สุด ซ่ึงอยู่กับสถานการณ์ความจ าเป็นส าหรับการยอมรับการตัดสินใจ แนวคิด

สุดท้ายนี ท าให้เกิดการน าไปประยุกต์ใช้อย่างมีนัยส าคัญ เพราะสามารถน าไปใช้กับผู้น าได้

อย่างกว้างขวาง ซ่ึงหมายความว่า คุณลักษณะและระดับของอ านาจอิทธิพลของผู้น าจะเป็น

อยา่งไรก็ตาม ผู้น าสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองเพื่อเพิ่มความมีอ านาจ ประสิทธิผล

ของผู้น าในสถานการณ์ต่าง ๆ  ในขณะที่ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ผันแปรตามเหตุการณ์ หรือภาวะผู้น า

เชิงสถานการณ์  มีข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนจ านวนมาก แต่ก็ปรากฏข้อโต้แย้งมาก

เช่นเดียวกัน และยังคงมีการน าไปใช้ในการศึกษาภาวะผู้น าด้วยเช่นเดียวกัน ทฤษฎีเหล่านี มี

ข้อบกพร่องที่ส าคัญคือ ประการแรกแต่ละทฤษฎีมีความแตกต่างกันมาก มากจนกระทั่งไม่

สามารถที่จะระบุช่วงเวลาที่ชัดเจน ภายในยุคได้ ทฤษฎีทั งหมดดูเหมือนจะมีส่วนส าคัญใน

ค าตอบของปริศนาของภาวะผู้น า (Leadership Puzzle) แต่ไม่มีทฤษฎีไหนให้ค าตอบได้ทั งหมด 

ประการที่สองมีปัญหาหลายอยา่งที่ยุง่ยากเกินกวา่ที่จะน าทฤษฎีเหล่านี ไปประยุกต์ใช้ได้อยา่ง

เป็นระบบในการบริหารจัดการถึงแม้ว่าจะมีโปรแกรมคอมพวิเตอร์ที่จะช่วยในการประยุกต์ใช้ก็

ตาม ตัวอย่างเช่น ทฤษฎีของ Vroom-Jago ผู้น าจะต้องท างานเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจและ
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จัดการปัญหาต่าง ๆ  ขององคก์ารจนกระทั่ง พวกเขาไม่มีเวลาที่จะมาวเิคราะห์สถานการณ์ด้วย

การใช้โมเดลที่ซับซ้อนตามที่ทฤษฎีก าหนด แม้จะเป็นความจริงที่ว่า มีงานวิจัยในยุคนี มากกว่า 

ยุคก่อนหน้านี  แต่โดยทั่วไปทฤษฏีในยุคนี  ดูเหมือนวา่ จะน าไปใช้ได้อยา่งจ ากัด ยกเวน้เรื่องการ

ยอมรับที่ส าคัญในเรื่องธรรมชาติของ ปฏิสัมพันธ์ซ่ึงยุคภาวะผู้น าตอนเริ่มแรกยังมีความเข้าใจ

ถึงธรรมชาติของปฏิสัมพันธ์อยูน่้อย (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 194) 

6. ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Era) การศึกษาภาวะผู้น า

ถูกกลับมาท าให้เห็นความส าคัญอีกครั งเม่ือมีการเสนอว่า ภาวะผู้น าไม่ได้เกี่ยวข้องกับบุคคล

หรือสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั น แต่จะเกี่ยวข้องกับการจ าแนกตามบทบาทและ 

ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความคิดนี ท าให้เกิดยุคการแลกเปลี่ยนขึ น ซ่ึงเป็นการน าส่วนที่ส าคัญของ

แนวคิดจากยุคอิทธิพลกลับมาใช้อีกครั ง โดยเน้นอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา 

อย่างไรก็ตาม ในขั นของววิัฒนาการการพัฒนากระบวนการอิทธพิล มีการยกเรื่องการมีอิทธิพล 

ซ่ึงกันและกัน ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้น ามาเป็นประเด็นส าคัญ และมีการพัฒนา บทบาท

หน้าที่เกี่ยวขอ้งด้วย ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แบ่งเป็น 2 ช่วงเวลา คอื  

6.1 ช่วงเวลาการแลกเปลี่ยน (Exchange Period) ผู้น าอาจจะมีการแลกเปลี่ยน 

แบบที่ต่างกันและรูปแบบความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันไปตามความสามารถของแต่ละคนภาวะ

ผู้น าจะเกิดขึ นจากการแลกเปลี่ยนเหล่านี  และการเกิดภาวะผู้น าจะต้องได้รับการยอมรับจาก 

ผู้ตามด้วย ผู้น าแบบต่าง ๆ จะเกิดขึ นตามความแตกต่างของการริเริ่มและการรักษาการ

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม ผู้น าจะมีบทบาทมากขึ นเม่ือ ผู้ตามมีความสามารถน้อย ผู้น ายอมรับ

บุคลิกภาพที่หลากหลายได้ และจะอดทนได้ต่อความเบี่ยงเบนต่าง ๆ ทฤษฎีภาวะผู้น าหลายทฤษฎี

ในช่วงระยะนี ยังคงมีการใช้อยูจ่นถึงปัจจุบัน 

6.2 ช่วงเวลาการพัฒนาบทบาท (Role Development Period) โนช่วงการพัฒนา

บทบาทยังมีองคป์ระกอบในเรื่องการแลกเปลีย่นอยู ่แต่มีการเน้นไปที่บทบาทที่มีความเกี่ยวขอ้งกัน 

ของผู้ตาม แนวคิดแนวคิดที่มีความส าคัญในช่วงนี  คอื ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social 

Exchange Theory) เช่น ทฤษฎีของ Hollander ค.ศ. 1979 และของ Jacob ค.ศ. 1970 และแนวคิด 

โมเดลการสร้างบทบาท (Role-Making Model) เช่น ทฤษฎีของ Graen และ Cashman  

ค.ศ.1975 แนวคิดเหล่านี ให้ความเคารพและการคบไว้ซ่ึงสถานะแก่ผู้น า เพื่อแลกเปลี่ยนกับ 

การที่ผู้น าใช้ความสามารถที่ผู้น ามีอยู่ท าให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ดังนั น ภาวะผู้น าจึงเป็น

ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน มีความยุติธรรม โดยที่ไม่มีการครอบง าทั งจากฝ่ายผู้น าและฝ่ายผู้

ตาม ในฐานะที่เป็นผู้น าจะต้องมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและท าให้เกิดความหวังใน

ทางบวก พฤติกรรมของผู้น าจะเป็นสิ่งสะท้อนถึงการบรรลุวุฒิภาวะ (Maturity) ทักษะระหว่าง
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บุคคล (Interpersonal Skill) และสมรรถนะ (Competence) ของผู้ใต้บังคับบัญชา จากแนวคิดนี ได้

เสนอวา่บางครั งภาวะผู้น าอาจจะอยูก่ับผู้ตามไม่ได้อยูก่ับผู้น าทั งหมด (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, 

หน้า 195) 

7. ยุคต่อต้านภาวะผู้น า (Anti-Leadership Era) สืบเนื่องมาจากมีงานวจิัยเชิงประจักษ์ 

จ านวนมากที่ต้องการทดสอบทฤษฎีภาวะผู้น าต่าง ๆ แต่ดูเหมือนจะหาข้อสรุปไม่ได้และบางที 

อาจจะไม่มีแนวคิดที่ชัดเจนเกี่ยวกับภาวะผู้น า ในการศึกษาภาวะผู้น าในช่วงนี พบวา่ ตัวแปรต่าง ๆ 

ในสมการภาวะผู้น าปรากฏว่าไม่สามารถอธิบายอะไรได้ จึงเกิดแนวคิดวา่กระบวนทัศน์ภาวะ

ผู้น าที่มีอยู่ใช้ไม่ได้ และท าให้เกิดยุคต่อต้านภาวะผู้น าขึ น ยุคต่อต้านภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น  

2 ช่วงเวลา คอื 

7.1 ช่วงเวลาคลุมเครือ (Ambiguity Period) ตัวอย่างทฤษฎีในกลุ่มนี  เช่น ทฤษฎี 

การอ้างสาเหตุ (Attribution Approach) เช่น Pfeffer ค.ศ. 1977 ในช่วงเวลาแห่งความคลุมเครือนี  

มีการโต้เถียงกันว่าภาวะผู้น าอาจจะเป็นพียงปรากฏการณ์การรับรู้ที่เกิดขึ นในใจของผู้สังเกต  

ซ่ึง Pfeffer ได้ เขียนบทความที่ส าคัญชิ นหนึ่งเรื่อง ความสับสนคลุมเครือของภาวะผู้น า  

(The Ambiguity of Leadership) กล่าวว่า โดยหลักแล้วภาวะผู้น าเป็นเพยีงสัญลักษณ์แสดงนัยวา่

ผลการปฏิบัติของผู้น าเป็นเพยีงสิ่งเล็กน้อยที่ตามมา และยังมีนักวชิาการในกลุ่มนี ได้แนะน าว่า

เราควรเลิกให้ความสนใจภาวะผู้น าและควรละทิ งมโนทัศน์เรื่องภาวะผู้น า นอกจากนั น Meindl 

และคนอื่น ๆ ประมาณ ค.ศ 1985 กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นค าที่อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงของ

องคก์ารที่เราไม่สามารถเขา้ใจได้ 

7.2 ช่วงเวลาการทดแทน (Substitute Period) ตัวอยา่งทฤษฎีในกลุ่มนี  เช่น ทฤษฎี

กาวทดแทนภาวะผู้น า (Leadership Substitute Theory) ช่วงเวลานี พัฒนาโดยตรงจากยุค

สถานการณ์  (Situational Era) โดยมีความพยายามที่จะระบุตัวทดแทนภาวะผู้น าต่าง ๆ เช่น 

มีโมเดลแสดงให้เห็นว่าสถานการณ์สามารถลดความส าคัญของภาวะผู้น าได้หรือตัวทดแทน  

ท าให้พฤติกรรมผู้น าลดความส าคัญลง Kerr และ Jermier ได้เสนอว่าคุณลักษณะของงาน

คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา และคุณลักษณะขององค์การ สามารถป้องกันหรือขัดขวาง

ไม่ให้ภาวะผู้น าส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สิ่งป้องกันหรือขัดขวงเหล่านี 

เรียกว่า ตัวทดแทนภาวะผู้น า (Leader Substitutes) และตัวที่ท าให้ ผู้น ามีความเป็นกลาง 

(Leader Neutralizers) ในสถานการณ์การท างาน แนวคิดนี มีประโยชน์ในการอธิบายเม่ือพบว่า 

ภาวะผู้น ามีผลกระทบน้อยต่อผลการปฏิบัติงานขององคก์าร สิ่งที่มักจะเข้าใจได้ยากในช่วงเวลา

การทดแทนนี คือ สิ่งที่เป็นตัวทดแทนภาวะผู้น าและตัวที่ท าให้ภาวะผู้น ามีความเป็นกลาง ผู้น า
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อาจจะเป็นผู้ที่น าเข้าสู่สถานการณ์เอง ดังนั น จึงอาจจะไม่ใช่สภาวะของการไม่มีภาวะผู้น า 

แต่ภาวะผู้น าได้เกิดขึ นก่อนหน้านั นแล้ว (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 196) 

8. ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าจากวัฒนธรรม (The Culture Era) หลักจากมุมมอง 

แง่ร้าย ๆ ของยุคต่อต้านภาวะผู้น าผ่านไปยุควัฒนธรรมก็เขา้มาแทนที่ในยุคนี เสนอว่าภาวะผู้น า 

ไม่ใช่ปรากฏการณ์ของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือของคู่ปฏิสัมพันธ์ หรือของกลุ่มเล็ก ๆ แต่เป็น

อ านาจทุกอยา่งของวัฒนธรรมองค์การทั งองคก์าร ในตอนเริ่มต้นภาวะผู้น าเน้นการเปลี่ยนแปลง 

จากการเพิ่มปริมาณการท างานที่ประสบความส าเร็จ เน้นที่ผลิตผลและประสิทธิภาพ และได้

พัฒนามาเป็นการเน้นที่การเพิ่มคุณภาพ การบรรลุตามความคาดหวังค่านิยมต่าง ๆ ตัวอย่าง 

ทฤษฎีในกลุ่มนี  เช่น Pascale และ Athos ใน ค.ศ. 1981 เสนอมุมมองภาพใหญ่ระดับมหาภาค

ของ ภาวะผู้น า (Macro-view of Leadership) ที่รวมทฤษฎี 7-S Framework และ Peters และ 

Waterman ใน  ค .ศ . 1982 เสนอแนวทางค้ นหาความ เป็ น เลิ ศ ( In Search of Excellence) 

นอกเหนือจากนั น Ouchi ใน ค.ศ. 1981 กับ Ouchi และ Jaegerใน ค.ศ. 1978 ได้เสนอทฤษฎี Z 

(รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 197) 

ยุควัฒนธรรมกล่าวได้ว่า เป็นส่วนขยายจากช่วงตัวทดแทนของผู้น า เนื่องจาก

ขอ้เสนอ ที่ว่าหากผู้น าสามารถสร้างวัฒนธรรมที่เข้มแข็งในองคก์ารได้ พนักงานจะสามารถน า

ตนเองได้ (Self-Leadership) ตามทฤษฎีของ Manz และ Sims ใน ค.ศ. 1987 หรืออาจจะกล่าว

ได้ว่าเม่ือวัฒนธรรมถูกสร้างขึ นมาในองค์การแล้วจะมีการสร้างผู้น ารุ่นต่อไปในองคก์าร ภาวะ

ผู้น า อย่างเป็นทางการจะมีความมีความจ าเป็นก็ต่อเม่ือวัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่มีการ

เปลี่ยนแปลง และจ าเป็นต้องมีการสร้างนี วัฒนธรรมองคก์ารใหม่ตามทฤษฎีของ Schein ค.ศ. 1985 

นอกจากนั นยุคนี ยังเป็นผลสืบเนื่องจากยุคการแลกเปลี่ยน เพราะวัฒนธรรมสามารถสร้างขึ น

จากภาวะผู้น าตั งแต่ระดับล่างและขึ นมาถึงระดบัสูงขององคก์าร และเป็นอีกครั งหนึ่งที่กระบวน

ทัศน์ภาวะผู้น าเข้าสู่ภาวะเฉื่อยหรือสภาวะที่ไม่จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า ยกเว้นแต่ในช่วงกระบวน

ของการริเริ่มและการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 197) 

9. ยุคของการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Era) ยุคนี เรียกได้ว่า 

เป็นตัวแทนของการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใหม่ และมีศักยภาพมากที่สุดในวิวัฒนาการ  

การพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น า การพัฒนาแนวคิดในยุคของการเปลี่ยนแปลงนี มีอยู่บนพื นฐาน 

ของแรงจูงใจภายใน  ซ่ึงตรงกันข้ามกับแรงจูงใจภายนอกในยุคการเปลี่ยนแปลงผู้น าจะต้อง 

เป็นผู้ริเริ่ม (Proactive) มากกว่าเป็นผู้ถูกกระท า (Reactive) เป็น ผู้ที่หั วรุนแรง (Radical) 

มากกวา่เป็นพวกอนุรักษ์นิยม (Conservative) ผู้น าจะสร้างนวัตกรรมและมีความคดิสร้างสรรค์

มากกว่า และเปิดรับต่อแนวคิดใหม่ ๆ ในยุคภาวะผู้น าจะมีอิทธิพลท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
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ความผูกพันอย่างกระตือรือร้น (Enthusiastic Commitment) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

ความส าคัญอย่างยิ่งในช่วงองคก์ารก าลังมีการเปลี่ยนแปลงโดยจะช่วยสร้างวสิัยทัศน์ที่มีความ

เป็นไปได้ และส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน การเปลี่ยนแปลงในยุคนี ประกอบด้วยช่วงเวลา

บารมี ช่วงความสามารถในการท านายความส าเร็จของตนเอง และรวมถึงภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 198) 

9.1 ช่วงเวลาบารมี (Charisma Period) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมีแพร่หลายและ 

มีอิทธิพลมากโดยแนวคิดเริ่มแรกมาจากนักสังคมวิทยาช่ือ Max Weber “บารมี” เป็นภาษา

กรีก หมายความว่า “พรสวรรค์จากพระเจ้า (Divinely Inspired Gift)” เช่น ความสามารถใน

การสร้างสิ่งมหัศจรรย์หรือสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตได้ Max Weber ได้อธิบาย

ค าว่า บารมีว่า ไม่ขึ นอยู่กับประเพณีสืบทอดหรืออ านาจตามต าแหน่งหน้าที่แบบทางการ  

แต่ขึ นอยูก่ับการรับรู้ของ ผู้ตามในคุณลักษณะพเิศษของผู้น านั น Max Weber กล่าวว่า บารมี

เกิดขึ นในช่วงที่สังคมเกิดวิกฤต เม่ือผู้น ามีวิสัยทัศน์และสามารถเสนอแนวทางแก้ปัญหาวิกฤต

นั นได้ ผู้น าสามารถดึงดูดผู้ตามให้เช่ือในวิสัยทัศน์นั นและเม่ือผู้ตามมีประสบการณ์บางอย่าง 

กับความส าเร็จตามวิสัยทัศน์นั นพวกเข้าก็จะมีการยอมรับผู้น าอย่างเป็นพิเศษ ในช่วง 

สองทศวรรษที่ผ่านมามีนักสังคมศาสตร์หลายคนได้สร้างแนวคดิใหม่เพื่ออธิบายทฤษฎีบารมี 

ในองค์การ เช่น House ใน ค.ศ. 1977, Conger ใน ค.ศ. 1987, Kanungo ใน ค.ศ. 1998, Shamir, 

House และ Arthur ใน ค.ศ. 1993 ทฤษฎีบารมีแบบใหม่ (Neocharismatic) เหล่านี  มีส่วนสัมพันธ์ 

กับแนวคิดของ Max Weder บ้างแต่ก็มีบางส่วนที่แตกต่างออกไปจากทฤษฎีภาวะผู้น าในตอน

เริ่มต้น เช่น ทฤษฎีบารมีแบบใหม่อธิบาย แรงจูงใจ และพฤติกรรมของผู้น าแบบบารมี  

และกระบวนการทางจิตวิทยาที่อธิบายว่า ผู้น าสามารถสร้างอิทธิพลต่อผู้ตามได้อย่างไร 

Jacobson และ House ได้น าเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมีบนพื นฐานสมมติฐานวา่บารมีเป็น

คุณลักษณะหรือคุณสมบัติพิเศษของผู้น า และต่อมาได้มีการพัฒนาทฤษฎี โดยเสนอว่า 

คุณสมบัติของผู้น าแบบบารมีนั นขึ นอยูก่ับการรับรู้ของผู้ตามที่เกีย่วขอ้งกับพฤติกรรมความรูค้วาม

ช านาญการต่าง ๆ ของผู้น า รวมถึงบริบทของสถานการณ์ตัวอย่างคุณลักษณะและพฤติกรรม

ของผู้น าเชิงบารมี เช่น ความมีบารมีเกิดขึ นจากการมีวิสัยทัศน์ที่แตกต่างจากสภาพทั่วไปที่

เป็นอยู่ (Status Quo) ผู้น ามีแนวทางปฏิบัติที่ไม่ธรรมดา ไม่เป็นไปตามแบบแผนดั งเดิม ผู้น ามี

ความเสียสละทุ่มเทเพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลุ มีความม่ันใจ มีความรับผิดชอบ คดิถึงประโยชน์ของ

ผู้ตามมีแรงบันดาลใจที่กระตุ้นอารมณ์ผู้ตามมากวา่การใช้อ านาจหน้าที่หรือมีการตัดสินใจแบบ

ให้ทุกคนมีส่วนร่วม ผู้น ามีความสามารถมองเห็นโอกาสในสิ่งที่คนอื่นมองไม่เห็น และมี

ความสามารถในการท าให้คนอื่นมารวมกันท าให้สิ่งที่ยิ่งใหญ่ที่ดูเหมือนเป็นไปไม่ได้ ตัวอย่าง



 

 

  39 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมีหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมีของ Houre (Houre’s 

Theory of Charismatic Leadership) ทฤษ ฎีคุณ ลั กษณ ะเชิงบารมี  (Attribution Theory of 

Charismatic) ทฤษฎีมโนทัศน์แห่งตนของภาวะผู้น าเชิงบารมี (A Self-Concept Theory of 

Charismatic Leadership) แนวคิดจิตวิเคราะห์และแนวคดิการแพร่กระจายทางสังคมเชิงบารมี 

(Psychoanalytic and Social Contagion Explanations of Charisma) ทฤษฎีเหล่านี แตกต่างกันไป

ตามตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการของอิทธิพลการให้ความหมายเกีย่วกบัพฤตกิรรมภาวะผู้น า

เชิงบารมี (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 198) 

9.2 ช่วงเวลาความสามารถในการท านายความส าเร็จของตนเอง (Self-Fulfilling 

Prophecy Period) และช่วงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตัวอย่างทฤษฎีในกลุ่มนี  เช่น ทฤษฎีผู้น า

แบบ SFP (SFP Leader Theory) ของ Field ใน ค.ศ. 1989 และของ Eden ใน ค.ศ. 1984 ทฤษฎี

ผลการปฏิบัติงานที่ เหนือความคาดหมาย (Performance Beyond Expectations Approach)   

และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass ใน ค.ศ. 1985 และ 

ใน ค.ศ. 1996 ตัวอยา่งของทฤษฎีในกลุ่มนี เช่น ทฤษฎีผู้น าแบบ SFP หรือ Self-Fulfilling Prophecy 

(SFP) ตามแนวคิด Field อยู่บนพื นฐานสมมติฐานเกี่ยวกับปรากฏการณ์พยากรณ์เพื่อเติมเต็ม

ความคาดหวัง (Self-Fulfilling Prophecy Phenomenon) มีลักษณะว่าถ้าเราคาดหวังหรือท านาย

ความส าเร็จของเราวา่เป็นอยา่งไร เราก็จะเป็นอยา่งนั น แนวคิดนี ศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง

มโนทัศน์แห่งตน (Self-Concept) ของบุคคล และได้มีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีก่อนหน้านี โดย

เสนอว่าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากผู้น าก่อนแล้วไปสู่ ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่า ๆ กับที่เกิดจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วไปสู่ผู้น า หรืออาจกล่าวได้อีกนัยหนึ่งได้วา่ภาวะผู้น าแบบ SFP นี สามารถ

เกิดขึ นได้ทั งในระดับล่างและระดับบนขององค์การและกระบวนการที่เกิดขึ นยังไม่ได้เป็นเพียง

สถานการณ์ความสัมพันธ์รายคู่ (Dyadic) เท่านั น แต่ยังรวมไปถึงบริบทในกลุ่มองค์การและ

องค์การนอกเหนือจากนั นมีแนวคิดที่เสนอว่างานของภาวะผู้น าคือ การสร้างการตรวจสอบ

ติดตามและการสนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรมการคาดหวังในระดับสูง ตัวอยา่งแนวคิดนี สะท้อน 

ให้เห็นอยู่ในหนังสือ “ภาวะผู้น า และผลปฏิบัติงานที่เหนือความคาดหมาย (Leadership and 

Perfor-Mance Beyond Expectations)” ของ Bass ได้เสนอว่ากลุ่มท างานมีแนวโน้มที่จะเลือก

ผู้น าที่พวกเขาคาดหวังวา่จะท าให้งานบรรลุผลส าเร็จได้ มุ่งเน้นการจัดการทางยุทธศาสตร์และ

เอื อให้กลุ่มมีความสามัคคีปรองดองกัน โดยแนวทางนี เขาได้อธิบายโดยใช้ทฤษฎีความต้องการ

ของ Maslow วา่ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาจะถูกยกระดับขึ นจากการมุ่งความสัมพันธ์

และความต้องการความปลอดภัยไปสู่การบรรลุสัจการแห่งตน การเห็นคุณคา่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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และต่อมา Bass ได้พัฒนาเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556, 

หน้า 199)  

Van Seters และ Field ได้ให้ความเห็นวา่ ทฤษฎีภาวะผู้น าในยุคก่อนหน้านี ประสบปัญหา

วา่ในท้ายสุดแล้ว ทฤษฎีเหล่านั นก็เสื่อมความนิยมและไม่ได้รบการสนับสนุน ในขณะที่ ยุคการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Era) เพิ่งจะปรากฏขึ นมาและดูเหมือนว่า ทฤษฎีนี ยังมี ศักยภาพ

และสามารถจะก่อให้เกิดประโยชน์ได้มาก เพราะเป็นการน าเอาแง่มุมต่าง ๆ สาระและ แนวคิด

ส าคัญของยุคก่อน ๆ มาผสานรวมกัน ซ่ึงบางทีในที่สุดแล้วเราอาจจะได้ค้นพบข้อสรุป  

มโนทัศน์ภาวะที่สมบูรณ์ และเราก็อาจจะได้ก้าวเข้าสู่ยุคต่อไป นอกเหนือจากนั นพวกเขายังได้ 

น าเสนอเพิ่มเติมจากยุคของภาวะผู้น าทั ง 9 ยุค ยุคต่อไปจะเป็น ยุคทฤษฎีผู้น าในอนาคต 

(Future leadership theory : The Tenth Era) เป็นยุคที่ 10 ของทฤษฎีภาวะผู้น า ค าถามที่ว่า 

ทฤษฎีภาวะผู้น าในยุคอนาคตต่อไปจะเป็นอะไร นักวิจัยควรพยายามท าความเข้าใจเกี่ยวกับ 

ปรากฏการณ์ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าอย่างไร ผู้บริหารควรจะพัฒนาปัจจัยอะไรเพี่อมาปรับปรุง 

ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของพวกเขา ซ่ึงเราอาจจะสามารถเห็นตัวบ่งชี บางประการได้จาก 

แนวโน้มของววิัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556, หน้า 200) 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มจากการศึกษาในเชิงมิติเดียว เห็นกระบวนการอยู่ภายในของ

ปัจเจกบุคคลซ่ึงสนใจเฉพาะบุคลิกภาพ คุณลักษณะ หรือพฤติกรรมผู้น าเท่านั น ต่อจากนั นเริ่ม

สนใจการเช่ือมโยงความสัมพันธ์หลายคู่ที่ เป็นปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้น ากับคนอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวข้อง จากนั นก็มีความสนใจในเรื่องสถานการณ์แวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม รวมถึงเรื่องของกระบวนการกลุ่ม ขั นตอนการพัฒนาที่ส าคัญเกิดขึ นเม่ือ

เข้าสู่ยุคของสถานการณ์ซ่ึงทฤษฎีภาวะผู้น าค่อย ๆ เคลื่อนจากการศึกษาในเชิงมิติเดี่ยวไปสู่

การศึกษาในหลายมิติที่ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น า ผู้ใต้บังคับบัญชา และสถานการณ์ 

จากนั นทฤษฎีได้ก้าวหน้าต่อไปเม่ือจุดที่ให้ความส าคัญเปลี่ยนจากภาวะผู้น าที่ส่วนใหญ่จะเป็น

กระบวนการจากบนไปข้างล่าง (Top-Down Process) ไปเป็นกระบวนการจากข้างล่างขึ นไปข้างบน 

(Bottom-Up) เรื่องของสถานการณ์และปัจจัยที่ไม่ใช่ภาวะผู้น า ได้มีการน ากลับมาศึกษาใหม่แต่

ในมุมที่เป็นเชิงบูรณาการ ในยุคของวัฒนธรรมเกิดจากปัจจัยขององค์การ ในยุคนี ยังขยาย

ขอบเขตของภาวะผู้น าจากปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มไปถึงปฏิสัมพันธ์ขององคก์ารทั งหมดและสุดท้าย

ก็ไปถึงยุคภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแนวใหม่ซ่ึงมองภาวะผู้น าวา่เกิดขึ นในทุก

ระดับขององค์การและมีผลกระทบต่อบุคคลที่เกี่ยวขอ้งทั งใน สถานการณ์และอิทธิพลที่พวก

เขามีต่อกันและกัน เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่เริ่มจะมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ ไปสู่การที่

ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ พร้อมที่จะเสี่ยง สามารถปรับตัวต่อ การเปลี่ยนแปลง ให้ความสนใจกับการ
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น าเพี่อไปสู่เป้าหมายที่ดีขึ น โดยการเปลี่ยนแปลงความ พยายามของผู้ตามให้สูงกว่า  

ความคาดหวัง มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตามระดับที่สูงขึ น ผู้น าต้องเต็มใจที่จะมอบหมาย

อ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowerment) ให้ความส าคัญ กับการสร้างนวัตกรรม ผู้น า

ต้องเป็นแบบอยา่งทั งในเรื่องค่านิยม เป้าหมาย และวัฒนธรรม องค์การ รวมถึงการตระหนักถึง

ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลอย่างสูงต่อองค์การ นอกจากนั นผู้น าจะต้องคอยกระตุ้นผู้ตามให้มี

ความเป็นผู้น าด้วย รวมถึงเริ่มสนใจความเป็นผู้น ามีคุณธรรม (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556,  

หน้า 201) 

จากการศึกษาววิัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น าทั ง 9 ยุค ซ่ึงมคีวามแตกต่างกันในทาง 

แนวคิด และทฤษฎี สามารถสรุปได้ดังนี  1) ยุคของบุคลิกภาพของตัวผู้น า ในยุคนี จะเน้น 

ไปในเรื่องของ บุคลิกภาพ พฤติกรรมและคุณลักษณะของตัวผู้น า 2) ยุคการใช้อิทธพิลของผู้น า

ในยุคนี จะเน้นไปในเรื่องของภาวะผู้น าเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มุ่งเน้นในแง่

อ านาจ และอิทธพิลของผู้น า 3) ยุคการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ในยุคนี จะเน้นไปในเรื่อง

ของ พฤติกรรมของตัวผู้น าที่เหมาะสม จะเป็นการเสริมแรงให้แก่ผู้ตาม เพื่อให้ง่ายต่อการบริหาร 

จัดการ 4) ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ในยุคนี จะเน้นไปในเรื่องของสิ่งที่อยู่

นอกเหนือจากตัวผู้น าและผู้ตาม ปัจจัยต่าง ๆ ที่อยูภ่ายนอกนั นจะเป็นตัวก าหนดลักษณะของ

ผู้น า ผู้น าจะปฏิบัติแตกต่างกันไปตามแต่ละสถานการณ์ 5) ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าที่แปร

ผันตามเหตุการณ์ ในยุคนี จะเน้นไปในเรื่องของพฤติกรรมของผู้น าจะมีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

หลายประการ ในส่วนส าคัญของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั นจะขึ นอยู่กับการผันแปรตาม

เหตุการณ์ หรือขึ นอยูก่ับปัจจัยบางปัจจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม บุคลิกภาพ อิทธิพลและสถานการณ์

โดยทั่วไป ทฤษฎีกาวะผู้น าในยุคนี พยายามที่จะเลือกตัวแปรที่มีผลต่อภาวะผู้น าเพื่ออธิบาย

ประสิทธิผลของผู้น า 6) ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ในยุคนี จะเน้นไปในเรื่อง

ของภาวะผู้น านั นไม่ได้เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือสถานการณ์เพียงอย่างเดียวแต่จะเกี่ยวข้องตาม

บทบาทและปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 7) ยุคต่อต้านภาวะผู้น า เป็นยุคของการทดสอบทฤษฎีภาวะ

ผู้น าต่าง ๆ ที่หาขอ้สรุปไม่ได้ และมีแนวคิดที่ไมชั่ดเจน ในการศึกษาภาวะผู้น าในช่วงนี พบว่า ตัว

แปรต่าง ๆ ของภาวะผู้น าไม่สามารถอธิบายอะไรได้ จึงเกิดแนวคิดว่ากระบวนทัศน์ภาวะผู้น า 

ที่มีอยู่ใช้ไม่ได้และท าให้เกิดยุคต่อต้านภาวะผู้น าขึ น 8) ยุคของการศึกษาภาวะผู้น าจากวัฒนธรรม 

โดยเน้นไปในเรื่องของภาวะผู้น านั นไมไ่ด้เกี่ยวข้องกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือของคูป่ฏิสัมพันธ์ 

หรือของกลุ่มเล็ก ๆ แต่จะเป็นอ านาจทุกอย่างของวัฒนธรรมองค์การทั งองค์การที่มีผลต่อ

พฤติกรรมของผู้น า ในตอนเริ่มต้นภาวะผู้น าเน้นการเปลี่ยนแปลงจากการเพิ่มปริมาณการ

ท างานที่ประสบผลส าเร็จ เน้นที่ผลผลิตและประสิทธภิาพ จากนั นพัฒนาเป็นการเน้นที่การเพิ่ม
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คุณภาพ การบรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การ 9) ยุคของการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นยุคของการศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด การพัฒนาแนวคิดพื นฐานของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะอยูบ่นพื นฐานแรงจูงใจภายในโดยผู้น าจะเป็นผู้ริเริ่ม 

ส าหรับการศึกษาวจิัยนี  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะมุ่งศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงถือว่าได้รับการยอมรับและมีผู้สนใจศึกษา 

อย่างกวา้งขวาง และมีนักวชิาการหลายท่านให้ความเห็นวา่ภาวะผู้น ารูปแบบดังกล่าวมีความ

เหมาะสมส าหรับการน าไปปรับใช้กับผู้บริหารขององค์กร ซ่ึงจากการศึกษานั นมีผลงานวิจัย 

เชิงประจักษ์ในทุกระดับทั งในประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงพบว่าผู้น าที่มีพฤติกรรมภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงจะสามารถท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ น และแม้ว่า

สถานการณ์ขององค์กรที่ต้องเผชิญจะมีข้อจ ากัดเพียงใด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็ยังคง 

เป็นแนวคิดที่น่าสนใจของนักวิชาการทางต้านการบริหารและจัดการ ทั งในองค์กรภาครัฐ  

และภาคเอกชน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค าว่า Transformational Leadership นักวิชาการ นักการศึกษาของประเทศไทยได้ให้

ความหมายเป็นภาษาไทยที่หลากหลาย อาทิ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าปริวรรต

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับการวิจัยในครั งนี  ผู้วจิัยจะใช้ค าว่า

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) เพื่อให้สอดคล้องกับยุคสมัยของการ

เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ซ่ึงได้มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไวด้ังนี   

Bass (1985, p. 20, อ้างอิงใน พิศมัย หลงเจริญ, 2560, หน้า 20) ได้ให้ความหมาย

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่สูงขึ น ท าให้

ตระหนักถึงความต้องการส านึกในความส าคัญ คุณคา่ของจุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม องคก์าร นโยบายมากว่าผลประโยชน์ส่วนตนและ

ยกระดับความต้องการให้สูงขึ น 

Bass and Avolio (1994, p. 2, อ้างอิงใน สุวัฒน์ บรรเทาทุกข์, 2558, หน้า 13) กล่าวว่า

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่าง

ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่อง

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การมีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม

ไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ น 
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Northouse (2013, p. 185; อ้างอิงใน กิตติธัช ออไอศูรย์, 2560, หน้า 13) กล่าวว่า

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคลจากรูปแบบหนึ่งสู่อีก 

รูปแบบหนึ่ง ใช้แรงจูงใจในงานที่ท า สร้างให้เกิดความพงึพอใจและท าให้เห็นคุณคา่ของงาน 

Fullan (2006, p. 42, อ้างอิงใน พัชรินทร์ สงครามศรี, 2561, หน้า 23) ได้สรุป

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้วา่ความรู้จักการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship 

Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนการพัฒนาผู้อ่ืน 

การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยน แปลง การบริหารจัดการความขัดแย้ง (การสร้างพันธะความผูกพัน  

และการท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน  

ฐานิฎา โขมพัตราภรณ์ (2558, หน้า 24) กล่าวว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญแก่ผู้น าที่จะสามารถสร้าง

การเปลี่ยนแปลงซ่ึงมีแนวคิดของพฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามสามารถโน้มน้าว  

ให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยผู้น าจะมีลักษณะส าคัญคอื บารมีกระตุ้น และเช่ือว่า

ผู้น าเป็นผู้ก าหนดทิศทางลงมือปฏิบัติตามทิศทางที่ก าหนดไว้และเป็นผู้น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี 

ให้องค์การโดยการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เกิดได้ตั งแต่ระดับวิสัยทัศน์ ค่านิยม กลยุทธ์  

และการสร้างนวัตกรรมต่าง ๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี  

วชิรวิทย์ วิชาสวัสดิ์ (2556, หน้า25) กล่าวว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือบุคคลที่ได้

จินตนาการอนาคตขององค์กร มีการถ่ายทอดวสิัยทัศน์อยา่งชัดเจนถึงบุคลากร เพื่อการสร้าง

แรงบันดาลใจ สนับสนุนแรงจูงใจที่สูงกว่าที่สามารถคิดวา่เป็นไปได้ แม้ว่าบารมีจะมีบทบาท 

ที่ส าคัญภายในกระบวนการเปลี่ยนแปลงผู้น าเหล่านั นจะเป็นมากกกว่าหัวหน้ากองเชียร์ แต่จะ

พัฒนาและกระตุ้นผู้ตามเป็นรายบุคคล ดังนั น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเกี่ยวพันกับ 1) การเพิ่ม

ระดับของจิตส านึกต่อความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ 2) การท าให้ผู้ ตามอยู่เหนือ

ผลประโยชน์ของตนเองเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 3) การยกระดับหรือการขยายขอบเขตความ

ต้องการที่ส าคัญของบุคคลให้กว้างขึ น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถูกอธิบายว่าเป็นบุคคลที่

สามารถท าให้มีแรงจูงใจและความตระหนักสูงขึ นและได้รับปฏิกิริยาจาก ผู้ตาม เช่น  

ความไวว้างใจ ความประทับใจ ความจงรักภักดีและความเช่ือม่ันต่อองคก์ร 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 201) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้น า 

ที่เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่การที่ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ พร้อมที่จะเสี่ยง สามารถ

ปรับตัวต่อ การเปลี่ยนแปลง ให้ความสนใจกับการน าเพี่อไปสู่เป้าหมายที่ดีขึ น โดยการ

เปลี่ยนแปลงความ พยายามของผู้ตามให้สูงกวา่ ความคาดหวัง มีการพัฒนาความสามารถของ

ผู้ตามระดับที่สู งขึ น ผู้น าต้องเต็มใจที่จะมอบหมายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจู งใจ 
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(Empowerment) ให้ความส าคัญ กับการสร้างนวัตกรรม ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างทั งในเรื่อง

ค่านิยม เป้าหมาย และวัฒนธรรม องค์การ รวมถึงการตระหนักถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพล

อยา่งสูงต่อองคก์ารนอกจากนั น ผู้น า จะต้องคอยกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าด้วย รวมถึง

เริ่มสนใจความเป็นผู้น ามีคุณธรรม 

จากความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักทฤษฎี นักวจิัยและนักวชิาการ 

ดังที่กล่าวมาข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีความสามารถในการน าการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 

และวัฒนธรรมองคก์าร พร้อมไปกับการส่งเสรมิ ริเริ่ม สร้างสรรคผ์ลงาน โดยผู้น าจะกระตุ้นจงู

ใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวังไว้ ไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม  

เน้นคุณลักษณะที่ เป็นนามธรรม เช่น วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม และ แนวคิดในการสร้าง

ความสัมพันธ์ ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ รวมถึงคุณลักษณะที่เป็นแบบอย่าง 

ในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ให้ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผู้ตาม 

แนวคิดและทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformations Leadership) มีอยู่หลายแนวคิด 

ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมไวด้้งนี  

Peter M. Senge (1990, p. 68, อ้างอิงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 2555, หน้า 53-54) 

ให้ความหมายของค าว่าการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) ว่าวินัยในการมองเห็น 

ภาพโดยรวมทั งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสมัพันธ์ที่เกีย่วขอ้งกันมากกวา่ที่จะเห็นเชิงเหตุ เชิงผล 

และเห็นแนวโน้มรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงมากกวา่ ที่จะเห็นอยา่งฉาบฉวยหรือผิวเผิน Peter 

M. Senge ได้บรรยายถึงภาวะผู้น าแบบใหม่ ในฐานะผู้สร้างวสิัยทัศน์เชิงกลยุทธ ์วา่คนที่จะก้าว

ไปสู่ความเป็นเลิศได้นั นจะต้องเป็นผู้ที่มีสิ่งต่าง ๆ ดังนี  1) ต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ส่วนตน  

คือ มีจุดมุ่งหมาย มีความหวังที่จะไปเป็นอย่างใดอย่างหนึ่งในอนาคต มีแรงมุ่งม่ันใฝ่ดี คือเม่ือ  

มีวิสัยทัศน์แล้วต้องมีแรงมุ่งม่ันที่จะลงมือท ากิจทั งปวงให้บรรลุต่อผลส าเร็จ มีความมุ่งม่ันหมั่น

ฝึกฝนให้เกดิความช านาญและมีความคดิวเิคราะห์ สิ่งใด ๆ ด้วยเหตุด้วยผล 2) เป็นนักออกแบบ  

(Designer) หมายถึงเป็นผู้พัฒนาวสิัยทัศน์ คา่นิยมและจุดมุ่งหมายขององคก์ร โดยผู้น าต้องท า

กลยุทธ์ให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้คนในสถานการณ์ ตัวผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความคิด

สร้างสรรค์ สามารถมองเห็นโอกาส ที่เปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาใด ๆ  

โดยการออกแบบวธิีการ ขั นตอน และรูปแบบของกระบวนการภายในองคก์รตลอดจนรูปแบบการ

ผลิต 3) เป็นผู้ให้บริการหรือผู้คอยช่วยเหลือ (Steward) คือการเป็นผู้น าที่ต้องรับฟังวสิัยทัศนข

องผู้อื่นและปรับแต่งวิสัยทัศน์ของตน นับว่าเป็นความรับผิดชอบในฐานะ เจ้าหน้าที่ให้บริการ  
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ที่จะต้องท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยผู้น าจ าเป็นต้องเป็น ที่พึ่งพึงแก่ผู้

ตาม เป็นผู้คอยช่วยเหลือและสนับสนนุกจิกรรมให้ส าเรจ็ตามวัตถปุระสงค ์ทีมงานจะรู้สึกม่ันใจ 

ในการมีพี่เลี ยงและมีผู้ให้ความช่วยเหลือ 4) เป็นครูผู้สอน (Teacher) หมายถึงการเป็นผู้น า 

ที่ต้องส่งเสริมความรู้พัฒนา ความเข้าใจอยา่งเป็นระบบและท าให้ทุกคนสามารถเข้าใจความ

เป็นจริงในปัจจุบันทั งหมดได้ด้วยการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนได้คิดได้เข้าใจมากกวา่มุ่งให้ท าตาม 

Yukl (1994, อ้างอิงในปรัชญา สภาพงศ์, 2559, หน้า 14) ได้จ าแนกแนวคิดและการ

ศึกษาวจิัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าตามววิัฒนาการของการศึกษาออกเป็น 4 ยุค ดังต่อไปนี  คอื  

1. ยุคการศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Leadership Traits) เริ่มมาตั งแต่ต้นจน 

ถึงประมาณสงครามโลกครั งที่ 2 ในยุคนี มีความเช่ือว่าคนที่เป็นผู้น าจะมีลักษณะที่แตกต่าง 

จากคนที่ไม่ใช่ผู้น า ซ่ึงคุณลักษณะของผู้น าเป็นที่เช่ือกันว่า คนที่เกิดมามีคุณสมบัติตามแบบ

แผนลักษณะที่เหมาะสมก็จะเป็นหวัหน้าทันทีด้วยความทะเยอทะยานของตนเอง กล่าวโดยสรุป

ได้ว่า ผู้ที่จะเป็นผู้น า ได้นั นจะต้องมีคุณลักษณะประจ าตัวจนเป็นอิทธิพลผลักดันให้เป็นผู้น า 

มีคุณลักษณะพเิศษในตัวและจะต้องคงอยูเ่ป็นลักษณะถาวรติดตัวอยูเ่สมอไม่ว่าจะอยูใ่นสภาวะ

หรือพื นฐานวัฒนธรรมใดก็จะต้องเป็นผู้น าของหมู่คณะขึ นมาจนได้  

2. ยุคการศึกษาพฤติกรรมผู้น า (Leadership Behaviors) เป็นยุคการศึกษาพฤติกรรม

ผู้น าเริ่มต้นประมาณตน้สงครามโลกครั งที ่2 จนถึงประมาณ ค.ศ. 1967 เนื่องจากความไม่สมบูรณ์

ของการศึกษาคุณลักษณะของผู้น า ประกอบกับความเจริญทางด้านจิตวิทยาในการศึกษา

พฤติกรรมมนุษยจ์ึงท าให้นักวชิาการหลายกลุ่มหันมาสนใจศึกษาพฤติกรรมผู้น าแต่พบวา่ไม่มี

ภาวะผู้น าแบบใดที่เหมาะสมในทุกสถานการณ์  

3. ยุคการศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership) ยุคการศึกษาผู้น า

ตามสถานการณ์เริ่มต้นประมาณ ค.ศ.1967 การศึกษาภาวะผู้น าในยุคนี เริ่มต้นจากการ ที่ว่า

การศึกษาภาวะผู้น าจากคุณลักษณะหรือโดยพฤติกรรมของผู้น านั นไม่พบวา่มีคุณลักษณะอยา่งใด 

อยา่งหนึง่ หรือพฤติกรรมผู้น าแบบใดแบบหนึ่งที่มีประสิทธผิลที่สุดในทุกสถานการณ์ 

4. ยุคการศึกษาผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transactional 

Leadership and Transformational Leadership) Bum (1978) ได้ เขียนหนังสือช่ือ Leadership 

เม่ือปี ค.ศ.!978 โดยเสนอแนวคดิว่าภาระผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน 

ในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกัน ซ่ึงเกิดได้ใน 3 ลักษณะ  

คือ 1) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ ผู้น าติดต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยน

ผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลีย่นกับ

ความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตาม มีความต้องการอยู่ในระดับขั นแรกตามทฤษฎี
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ความต้องการเป็นล าดับขึ นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 2) ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ผู้น าจะตระหนักถงึความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์

กันในลักษณะยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยน สภาพทั ง 2 ฝ่าย  

คือ เปลี่ยนผู้ตามให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึกและ

ยกระดับ ความต้องการของผู้ตามให้สงูขึ น และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยดึถือ

คา่นิยมเชิงจริยธรรมและ 3) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ

เป็นเปลี่ยนเป็นผู้น า แบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เม่ือผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความ

ปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั ง 2 ฝ่าย 

อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ นเม่ือผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าให้ผู้ตามเกิด

ความขัดแยง้ระหว่างคา่นิยมกับวธิีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั น

ที่สูงกวา่เดิมแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ น 

เบิร์น (Burn, 1978, อ้างอิงใน ภวัต มิสดีย์, 2562, หน้า 24) ได้อธิบายว่าภาวะผู้น า 

ในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามและในทางกลับกันผู้ตามก็มีอิทธิพลต่อการแก้ไข

พฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมองได้ทั งในระดับแคบที่เป็น

กระบวนการส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการ 

ในการใช้อ านาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปทางสถาบัน ทฤษฎีของเบิร์นชี ว่าผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงพยายามนกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิด 

คา่นิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สันติสุขและ

มนุษยธรรม โดยไม่ยึดติดตามอารมณ์ เล่น ความกลัว ความเห็นแก่ตัว ความอิจฉาริษยา ผู้น า

จะท าให้ผู้ตามก้าวขึ นจากตัวตนในทุก ๆ วัน (Everyday Selves) ไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า (Better Selves) 

เบิร์นมีแนวคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กร  

ในทุก ๆ ต าแหน่งซ่ึงอาจเป็นผู้น าหรือผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกันสูง

กวา่หรือต่ ากวา่ก็ได้ 

แบสส์ (Bass, 1985, อ้างอิงใน ไกรรัช เทศมี, 2559, หน้า 28-29) ได้พัฒนาแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อจากเบิร์น (Burn) อธิบายถึงกระบวนการเปลี่ยนสภาพ 

ในองค์การ และได้ ชี ให้ เห็นถึงความแตกต่างภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลงแบบมีบารมี 

(Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transaction) โดยได้นิยามภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบ

ของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการท่าให้พวกเขา ตระหนักในความส าคัญ

และคุณคา่ในผลลัพธ์ของงานมากขึ น หรือโดยยกระดับความต้องการของ ผู้ตาม หรือโดยชักจูง
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ให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกวา่ความสนใจของตนเอง (Self-Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี   

ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือม่ันและเคารพในตัวผู้น า และไดร้ับการจูงใจให้ท า สิ่งต่าง ๆ ได้มากกว่า 

ที่คาดหวัง ในตอนเริ่มต้นแบสส์ (Bass) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คอื ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซ่ึงมี

ลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ที่มีความต่อเนื่องกันตาม รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความ ต้องการของผู้ตามสูงขึ นต่อเนื่องจาก

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ ต้องการระหว่างกัน เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติ

ตามภาวะผู้น าทั งสองประเภทนี  ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ ประสบการณ์ที่แตกต่างกันในเวลา 

ที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามแบสส์ (Bass) วินิจฉัยว่าความเป็นภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน

สามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั นต่ ากว่า ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเพิ่ม 

และปรับปรุงประสิทธภิาพในขึ นที่สูงกว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เรียกวา่บารมี (Charisma) 

ไดร้ับการนิยามวา่ เป็นกระบวนการซ่ึงผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ที่เขม้แข็ง

และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า ความมีบารมีมีความจ าเป็นแต่ยังไม่เพียงพอส าหรับภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังต้องมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนทีน่อกเหนือจาก ความมีบารมี

(Charisma) คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั งสาม

องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมี เป็นองค์ประกอบ ที่มีปฏิสัมพันธ์กันเพื่อสร้างการ

เปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมีเพียงอย่างเดียว นอกจากนี  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง

พยายาม ที่จะเพิ่มพลัง (Empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าแบบมีบารมี หลายคน

พยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งผู้น าและสร้างความจงรักภักดีมากกวา่ความ

ผูกพันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนขยายของภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผู้น า

แบบแลกเปลี่ยนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยนซ่ึงเกิดขึ นระหว่างผู้น า  

และผู้ตาม โดยการแลกเปลี่ยนนี จะอยู่บนพื นฐานที่ผู้น าถกกันวา่มีความต้องการ อะไร มีการ

ระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับ ถ้าพวกเขาท าในสิ่งที่ต้องการได้ส าเร็จ  

แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตามผู้ร่วมงานและผู้ตามมากกว่าการก าหนดให้มีการ

แลกเปลี่ยนหรือข้อตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะน าไปสู่ผลงานที่สูงขึ น  

โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองคป์ระกอบหนึ่งหรือมากกวา่ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
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แบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990, pp. 13–20, อ้างอิงใน พิมพ์พรรณ  

เทพสุเมธานนท์, 2555, หน้า 17-21) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าโดยจ าแนกเป็น 2 แบบ  

คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 

(Transactional leadership) 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) คอื กระบวนการ ที่ผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมีความพยายามจูงใจให้ผู้ตามมีความเช่ือม่ืนสูงขึ น จากความ พยายาม 

ที่คาดหวัง โดยผู้น าแสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยนิดี จงรักภักดี และนับถือ 

ท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนาเป็นผู้ที่เสริมแรงได้ด้วยตนเองซ่ึงผู้น าจะต้อง

ยกระดับความรู้สึกความส านึกของผู้ตามให้ความส าคัญและคุณคา่ของผลลัพธท์ี่ต้องการท าให้

ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน เพื่อองค์การ โดยกระตุ้นระดับความต้องการ 

ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ต้าน คอื 

1. การสร้างบารมี หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence-II) 

ผู้น าแสดงบทบาทส าหรับผู้ตาม ท าให้กลายเป็นแหล่งของ ความยินดีของผู้ตาม ผู้น าท าให้ 

ผู้ตามมีความภูมิใจ จงรักภักดี เช่ือถือในตัวผู้น า และวาง แนวทางให้ผู้ตามแสดงตามวสิัยทัศน์ 

(Vision) ร่วมกัน และรู้ถึงพันธกิจ (Mission) สร้าง ความเช่ือม่ืน ความไวว้างใจในภารกิจโดยรวม 

เป็นผู้น าที่มีลักษณะพฤติกรรม ทัศนคติ และคา่นิยมของความเป็นผู้น า แสดงให้ผู้ตามเห็นว่า

เขาสามารถบรรลุวัตถปุระสงคไ์ด้ ในสิ่งที่ผู้ตามรู้สกึวา่เป็นไปไม่ได้ สร้างวสิัยทัศนแ์ละวัตถปุระสงค์

ในอนาคตภาวะผู้น าการสร้างบารมีเป็นศูนย์กลางของกระบวนการภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลง  

ผู้น าบารมีมีอ านาจและอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอื่น ๆ 3 ด้านของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่ร่วมกันเป็นคุณสมบัติของผู้น า 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการที่ ผู้น า 

ท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์ กระตุ้นจูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อ ทีมงานเห็น

คุณคา่ของผลการปฏิบัติงาน เป็นผลท าให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการ ปฏิบัติงานเป็นพเิศษ 

โดยผู้น าใช้วิธกีารง่าย ๆ ชักชวน สร้างอารมณ์ให้ผู้ตามเขา้ใจวสิัยทัศน์และความหมายมีความรู้สึก

ตระหนักวา่ ภารกิจที่ต้องท าเป็นสิ่งที่ส าคัญ เช่น ผู้น าใช้ค าพูดหรือสัญลักษณ์สร้างจินตนาการ

ภาวะผู้น าการสร้างแรงบันดาลใจจะปรากฏ เม่ือผู้น ากระตุ้นเร้าใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานและสร้าง

ความม่ันใจวา่ผู้ตามมีความสามารถ บรรลุตามวัตถุประสงค ์การสร้างแรงบันดาลใจอาจท าได้โดย 

1) ผู้น าสร้างความม่ันใจ 2) ผู้น าสร้างความเช่ือในเหตุผลที่กระท าให้ผู้ตามรับรู้วา่สิ่งที่เขาท านั นมี

วัตถุประสงค์ 3) สร้างความคาดหวังในความส าเร็จให้ผู้ตาม 
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3. การกระตุ้นเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation-IS) เป็นกระบวนการที่ ผู้น า

กระตุ้นผู้ตามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา โดยการกระท าให้ผู้ตาม 

มีความพอใจและมีความตั งใจด้วยการใช้สัญลักษณ์จินตนาการและภาษาที่เขา้ใจง่าย ส่งเสริม

ให้ผู้ตามเขา้ใจบทบาท และยอมรับในบทบาท สร้างความม่ันใจและส่งเสริม คุณคา่ของผลลัพธ์ 

ที่ต้องการ เป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมาก ขึ น และแก้ปัญหาใน 

การปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย การกระตุ้นเชาว์ปัญญา เป็นการใช้การจูงใจ โดยการใช้

ขอ้เท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั งกิจกรรม กลวธิี โครงการ ข้อเสนอแนะ 

โดยเสนอความคิดอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดค้านโต้แยง้พยายามเน้น 

ทีจุ่ดอ่อนของวัฒนธรรมดั งเดมิและเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์กร ซ่ึงสถานการณ์ที่ผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงกระตุ้นเชาวป์ัญญา เพื่อเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองคก์รเม่ือ (1) กลุ่มหรือองค์กร

ถูกคุกคามจากสภาพแวดล้อม เช่น ถูกฝ่ายตรงกันข้ามสร้างความปั่ นป่วน (2) เกิดปัญหา

รุนแรงเกี่ยวกับการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเครื่องมือ ขาดวิธีการปฏิบัติที่

เหมาะสม เกิดความล่าช้า ต้นทุนสูง เป็นต้น (3) งานขาดประสิทธิภาพเพราะเครื่องมือช ารุด 

ขาดวัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น (4) ผู้มีอ านาจเพียงพอที่จะเปลี่ยนแปลง และริเริ่มวิธีการที่สามารถ

แกปั้ญหาที่องคก์รเผชิญอยู ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูง และระดับกลาง จะต้องใช้สิทธิ 

ในการคิดค้น กลวิธีและกิจกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตามโดยการ

วิเคราะห์ การวางแผน ปฏิบัติ และประเมิน เกิดมโนทัศน์แล้วแจ้งให้ผู้ตามรู้ถึงโอกาสหรือ  

การคุกคามที่องคก์รเผชิญอยูร่วมทั งอุดแข็ง อุดอ่อนขององคก์รและการไดเ้ปรียบเสียเปรียบเทียบ

กับองคก์รอื่น ๆ 

4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration-1C) เป็นกระบวนการที่

ผู้น าท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา (Individualized of Followers) วนิิจฉัยและการยกระดับความ

ต้องการของผู้ตาม มีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบคุคล และการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เอาใจ

ใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่าง บุคคลของผู้ตาม กระจายอ านาจความรับผิดชอบ 

ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วย ตนเอง มีความม่ันคง สามารถบูรณาการความต้องการ  

ทัศนภาพที่ชัดเจน ได้รับข่าวสาร ตามที่ปรารถนา เกิดความต้องการเฉพาะ มีความรู้สึกแบบเป็น

ตัวของตัวเอง ความรับผิดชอบและควบคุมตัวเองได ้จากนั นผู้น าสร้างความม่ันใจและส่งเสริม

คุณค่าของ ผลลัพธ์ที่ก าหนด การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล เป็นกระบวนการที่ส าคัญที่

ผู้น าซ่ึงเป็นผู้มีต าแหน่งสูงขององคก์ร ค านึงถึงผู้ตามแต่ละคน ลักษณะดังกล่าวยังสามารถใช้ได้

ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือในการแก้ปญัหา หลักการส าคัญในการค านึงถึง ปัจเจกบุคคล 

คอืผู้ตามแต่ละคน มีความต้องการที่แตกต่างกัน และโดยเฉพาะผู้ตามบางคน (Specific employee) 
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ความต้องการของเขาเหล่านั นจะเปลี่ยนแปลงได้ด้วยอิทธิพลของผู้น า ดังนั นผู้น าการเปลี่ยนแปลง

จึงต้องมีความสามารถในการวนิจิฉยัและยกระดับความต้องการของแต่ละบุคคล แล้วยกระดับเขา

ให้มีศักยภาพ 

2. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) คอื กระบวนการที่ผู้น าท าให้ 

ผู้ตามมีความพยายามที่คาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวังโดยผู้น าใช้ กระบวนการ

แลกเปลี่ยนเสริมแรงอย่างเหมาะสม ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือม่ันแลกเปลี่ยน เสริมแรงอย่าง

เหมาะสม ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือม่ันที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ที่ ต้องการและท าให้ผู้ตาม

เขา้ใจในบทบาทรวมทั งตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม บอกถึงวิธีการที่ความต้องการของ

ผู้ตามจะไดร้ับการแลกเปลี่ยนเมื่อปฏิบัติงานไดบ้รรลุ ตามที่ก าหนด ประกอบด้วยกระบวนการ 

3 ดา้นคอื 

1. การให้รางวัลอยา่งเหมาะสม (Contingent Reward-CR) เป็น กระบวนการที่ผู้น าใช้

จูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานให้ส าเร็จ ผู้น าใช้การ ให้รางวัลเพื่อส่งเสริมให้  

ผู้ตามยอมรับในบทบาทต่อไป ผู้น าจะต้องประเมินความ ต้องการของผู้ตามเม่ือให้ผู้ตามท างาน 

ผู้น าจะบอกผลลัพธท์ี่ผู้น าต้องการ เม่ือผู้ตามท างานบรรลุผลลัพธท์ี่ต้องการแล้ว ผู้น าจะต้องให้

รางวัลตามที่สัญญา การให้รางวัลอาจท าได้สองวิธี คือ ให้การยกย่อง ชมเชยผู้ที่ทุ่มเทความ

พยายามรวมทั งประกาศความดีความชอบให้ปรากฏแก่สาธารณชนและการให้เกียรติในฐานะ

เป็นบุคคลดีเด่น เป็นการเสริมแรงอยา่งเหมาะสม 

2. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง (Active Management by Exception–MBE-A)  

เป็นกระบวนการที่ผู้น ามุ่งรักษาสภาพเติมขององคก์ร โดยให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามวธิีการที่เคย

ปฏิบัติมาและผู้น าจะดูแลการปฏิบัติงานของผู้ตามและหากผู้ตามปฏิบัติงานผิดไปจาก

มาตรฐานที่ก าหนดผู้น าจะแก้ไขการปฏิบัติงานให้ลูกต้อง โดยผู้น าแสดงความไม่พอใจผู้ตาม  

ที่ท างานล้มเหลวในการท างานโดยใช้วิธเีบาที่สดุจนถึงขั นรุนแรงที่สุด ผู้น าอาจบอกขอ้บกพร่อง

วา่กล่าวตักเตือน ต าหนิ ลดขั นเงินเดือน เป็นต้น ซ่ึงมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม

อันอาจท าให้ผลผลิตต่ าได ้การใช้ วธิีการดังกล่าวควรเป็นไปในลักษณะเสริมแรงทางลบอยา่ง

เหมาะสม (Contingent aversive reinforcement) โดยให้ผู้ตามมีความพยายามที่จะยอมท าตาม

มาตรฐานที่ก าหนด หลีกเลี่ยงผลเสียในทางลบ เช่น การเป็นปรปักษ์ต่อกัน ความเฉื่อยชา  

วติกกังวลหรือสูญเสีย ความต้องการมีช่ือเสียง (self-esteem) และเม่ือผู้ตามยอมท าตาม ผู้น า

ต้องหลีกเลี่ยงการให้เสริมแรงทางลบและให้ผู้ตามเม่ือมีโอกาสและให้ผู้ตามมีความต้องการมี

ช่ือเสียง และการเสริมแรงด้วยตนเอง (self-reinforcement) ให้มากขึ น หากผู้ตามยังเพิกเฉยไม่
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เข้าใจหรือไม่มีความสามารถ ผู้น าจะทบทวนใหม่ให้ชัดเจนและพยายามปรับปรุง ความสามารถ

ของผู้ตามโดยการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

3. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม (Passive Management by Exception MBE-A) 

การบริหารแบบมีข้อยกเวน้โดยอ้อม เป็นกระบวนการที่ผู้น ามุ่งรักษาสภาพเติมขององคก์ร โดย

ให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามวธิีการที่เคยปฏิบัติมาหากผลการปฏิบัติงานไม่บรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะ

เข้าแทรกแซงแก้ไข โดยการเสริมแรงทางลบ อย่างเหมาะสม เช่น เดียวกับการบริหารแบบ 

มีข้อยกเวน้โดยตรง 

Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, pp. 3–4, อ้างอิงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 

2555, หน้า 52-53) ได้วิเคราะห์องคป์ระกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและน าเสนอ

วา่ ผู้น าที่สามารถโน้มน้าวจิตใจ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้กระท าตามที่ผู้น าปรารถนาหรือให้ความ

ร่วมมือกระท ากิจกรรมให้บรรลุผลตาม ต้องการ ประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ  

4 ประการ ได้แก่  

ประการที่ 1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charismatic Leadership) หมายถึงการ 

ที่ผู้น า ประพฤติตัวเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกยอ่ง เคารพนับ

ถือศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน โดยผู้น าจะต้องเป็น

บุคคลที่มีวิสัยทัศน์ ผู้น าเป็นผู้ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมี

จริยธรรมสูง ผู้น า จะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์แกผู้่อ่ืน และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 

ประการที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึงการที่ผู้น าจะประพฤติ

ในทางที่จูงใจให้เกดิแรงบันดาลใจคับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ผู้น าจะกระตุ้น จิตวญิญาณ

ของทีม ให้มีชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการ

คดิในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น า

จะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงให้เห็นความตั งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทัศน์และภารกิจขององค์กรและช่วย

ให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปาหมายระยะยาว 

ประการที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงการที่ผู้น า 

มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ

ต้องการหา แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้

เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการจูงใจและ

สนับสนุนความคดิริเริ่มใหม่ ๆ มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธี
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ใหม่ ๆ การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ

ตระหนัก เขา้ใจ และแก้ไข ปัญหาด้วยตนเอง 

ประการที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) ผู้น า 

จะมี ความสัมพันธ์เกี่ยวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

และท า ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 

(Mentor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม นอกจากนี ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดย

การให้โอกาสในการ เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลใน ด้านความจ าเป็นและความต้องการ ยอมรับในการความแตกต่าง

ของแต่ละบุคคล เช่นบางคนได้รับ อ านาจในการตัดสินใจมากกวา่ มีการส่งเสริมการสื่อสาร

สองทางและมีการจัดการดว้ยการเดนิดูรอบ ๆ  (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์ 

กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว มีความสนใจใน ความกังวลของแต่ละบุคคล ผู้น าจะมีการรับฟังอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ โดยผู้น าจะดูแลว่าต้องการ

ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยที่ผู้ตาม

จะไม่รู้สึกวา่ก าลังถูกตรวจสอบ 

องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวจิัยและแนวคิดของนักวชิาการโดยเน้นการศึกษางานวจิัย 

ที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในด้านที่แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์หรือเป็นตัวแปรในการก าหนดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อ

การขับเคลื่อนองค์การในลักษณะต่าง ๆ เพื่อสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ดังต่อไปนี  

1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

จากงานวจิัยของสุวัฒน์ บรรเทาทุกข ์ 

สุวัฒน์ บรรเทาทุกข์ (2558, หน้า 23) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี โดยได้สรุปวา่

กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระท าผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 

คอืการมีอิทธพิลต่ออุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. องคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิด 

ของปิยนุช เกี ยนมา 
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ปิยนุช เกี ยนมา (2558, หน้า 29) สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ว่าจากทฤษฎีของ Burn และ Bass ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มี

รายละเอียดมากขึ น โดยที่ Bass กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าที่เรียกว่า

บารมี (Charisma) Bass ค าว่ามีบารมี มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจ Bass ได้ให้ค านิยามภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงในทางที่กวา้ง Burn และ Bass ยังบอกอีกวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ

แตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน Bass ยอมรับวา่ในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั ง

สองแบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน จึงได้สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฎภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ 4 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการจูงในให้เกิดแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3. องคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิด

ของปรัชญา สภาพงศ์  

ปรัชญา สภาพงศ์ (2559, หน้า 24) อธิบายวา่เนื่องจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนจัดเป็น

คุณลักษณะพื นฐานส าคัญที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี ความเป็นผู้น า 

ทั งสองแบบจึงเช่ือมโยงต่อกันแบบต่อเนื่อง แทนที่จะแยกออกจากกันอย่างสิ นเชิงตามที่  

Burns เคยเสนอไว้ นอกจากนั น Bass ยังน าค าว่า Transformational มาใช้แทน Transforming  

และค้นโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยร่วมมือกับ Avolio พัฒนาตัว

แปร เพื่อใช้ในการศึกษาอยา่งต่อเนื่องโดยส าดับ ด้วยเหตุที่ว่ากรอบแนวคิดภาวะผู้น าของ Bass 

and Avolio นี สามารถระบุลักษณะและพฤติกรรมที่ครอบคลุมขอบเขตทั งหมดของบทบาท

ความเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1) การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์  

2) การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล 3) การกระตุ้นทางปัญญาและ 4) การสร้างแรงดลใจ   

4. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

จากผลการศึกษาวจิัยของภวัต มิสดีย์  

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 152) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฎ ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวทิยาลัยราชภัฎ ได้องคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ 

คือ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 2) ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

4) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 5) ด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิด 

ของธนาภรณ์  ชานันโท 

ธนาภรณ์  ชานันโท (2557, หน้า 9) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ประกอบด้วยคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบสส์และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 

1994, a. p. 2) 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณห์รอืการมีบารมี (Idealized Influence of 

Charisma Leadership: II or CL) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 3) การกระตุ้น

ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration: IC)   

6. องคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จากงาน 

วจิัยของหงษ์เพชร ทองอินทร์ 

หงษ์เพชร ทองอินทร์ (2554, หน้า 5) ได้ศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย ตามแนวคิดของ Bass 

and Avolio และผลงานวจิัยของ Leithwood, et al. ประกอบด้วยพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้น 

การใช้ปัญญา 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 5) การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม  

6) การด ารงไวซ่ึ้งอ านาจส่วนบุคคล 

7. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ตามแนวคดิของ Leithwood & Jantzi 

Leithwood และ Jantzi (Leithwood & Jantzi, 1996) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ Burns ใน 3 ลักษณะ คือ ผู้น าการแลกเปลี่ยน ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น า

จริยธรรม รูปแบบภาวะผู้น า ของ Bass ใน 3 ประการคือ ความเสน่หา การกระตุ้นทางปัญญา การ

ค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล อีกทั งยังได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของ Bass และ Avolio เพิ่มอีก 

1 ประการ คอื การสร้างแรง บันดาลใจ แล้วน างานวจิัยที่ได้ศึกษาทั งหมดนั นมาปรับใช้ในแวดวง

การศึกษา โดยศึกษาถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้6 ประการ คือ 1) การระบุ

วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 2) การเกื อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 3) การให้การสนับสนุน  

ผู้ตามเป็นรายบุคคล 4) การปลุก เร้าทางปัญญา 5) การเป็นแบบอย่างที่ เหมาะสม  

6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง 

8. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

Hacker & Roberts  
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Hacker และ Roberts (Hacker & Roberts, 2003) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยคุณลักษณะ 8 ประการ โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ นอยูก่ับการที่

ผู้น าสามารถสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ ในอนาคตให้แก่องค์การ และในขณะเดียวกันผู้น าต้องมี 

การวิเคราะห์สภาพในปัจจุบันที่เป็นความจริง โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีความคิด

สร้างสรรค์ มีความคล่องแคล่วว่องไวในการตัดสินใน ดังนี  1) ความคิดสร้างสรรค์ 2) วิสัยทัศน์  

3) การเสริมสร้างอ านาจ 4) การเสริมสร้างความสามารถ 5) การบริหาร 6) การวิเคราะห์  

7) ความต้องการพลัง 8) การปฏิบัติงาน 

9. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ตามแนวคิดของ Tichy และ Devanna 

Tichy และ Devanna (Tichy and Devanna, 1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและไดส้รปุองคป์ระกอบคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี  1) เป็นผู้เร่ง 

การเปลี่ยนแปลง (Identification as a Change Agent) 2) กล้ าพูดกล้าท า (Courage and 

Outspokeness) 3) มีความเช่ือม่ันในบุคคล (Belief in People) 4) ความเช่ือม่ันคุณค่าเป็น

แรงผลักดัน  (Value-Driven) 5 ) เป็ น ผู้ใส่ ใจการเรียนรู้ตลอด เวลา (life-Long learning)  

6)ความสามารถในการเผชิญความสลับซับซ้อนความคลุมเครือไม่แน่นอน (Ability to Deal with 

Complexity, Ambiguity and Uncertainty) 7) เป็นผู้มองการณ์ไกล (Vision) 

10. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ตามทัศนะของ Podsakoff และคณะ 

Podsakoff และคณะ (Podsakoff et al., 1990) ได้สรุปพฤติกรรมของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงตามหลัก 6 ประการ ดังนี  1) ความชัดเจนด้านวสิัยทัศน์ (Identifying and Articulating 

a Vision) 2) แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมเป็นแบบอย่างกับผู้ตาม (Providing and Appropriate 

Model) 3) ส่งเสริมให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Fostering the Acceptance of 

Group Goals) 4) ก าหนดความคาดหวังต่อผลการท างานสูง (High Performance Expectations) 

5) ส่งเสริมสนับสนุนความเป็นปัจเจกบุคคล (Providing Individualized Support) 6) กระตุ้นการ

ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)  

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปหรือภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ดังกล่าวมาข้างต้นนั น เพื่อให้เห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ นผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์เพื่อ

ก าหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการ

วจิัยครั งนี  ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 

ช่ือนักวิจัย/นักวชิาการ 
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1) การมีอิทธิพลต่อ

อุดมการณ์            
5* 

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

/การสร้างแรงดลใจ 
   

 
  

    
5* 

3) การกระตุ้นทางปัญญา/

กระตุ้นใช้ปัญญา/ปลุกเร้า

ทางปัญญา 
        

  
8* 

4) การค านึงถึง/เอาใจใส่

ต่อความเป็นปัจเจกบุคคล/

การให้การสนับสนุนผู้ตาม

เป็นรายบุคคล 

          7* 

5) การมีวิสัยทัศน์ร่วม/

การระบุวิสัยทัศน์ 

อย่างชัดเจนบ่งชี และให้

ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน์ 

   
 

  
  

 
 4 

6) การเป็นแบบอย่างที่ดี/

การเป็นตัวแบบอย่างของ 

พฤติกรรมเป็น/แบบอย่าง

ที่เหมาะสม 

          3 

7) การสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 
          2 

8) การด ารงไว้ซึ่งอ านาจ

ส่วนบุคคล / เสริมสร้าง

อ านาจ 

          2 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 

ช่ือนักวิจัย/นักวชิาการ 
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9) การเกื อกูลการยอมรับ

เปา้หมายของกลุ่ม  
          1 

10) การคาดหวังผลการ

ปฏิบัติงานของผู้ตามใน

ระดับสูง/ก าหนดความ

คาดหวังต่อผลงานสูง  

          3 

11) ความคิดสร้างสรรค์           1 

12) เสริมสร้าง

ความสามารถ 
          1 

13) การบริหาร           1 

14) การวิเคราะห์           1 

15) ความต้องการพลัง           1 

16) การปฏิบัติงาน           1 

17) การเป็นผู้เร่งการ

เปลี่ยนแปลง  
          1 

18) กล้าพูดกล้าท า            1 

19) มีความเชื่อม่ันในบุคคล            1 

20) ความเชื่อม่ันคุณค่าเป็น

แรงผลักดัน 
          1 

21) เป็นผู้ใส่ใจการเรียนรู้

ตลอดเวลา  
          1 

22) ความสามารถในการ

เผชิญความสลับซับซ้อน 

ความคลุมเครือไม่แน่นอน  

          1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 

ช่ือนักวิจัย/นักวชิาการ 

สุว
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23) กระตุ้นให้เกิดการ

ยอมรับเปา้หมายรวมของ

กลุ่ม  

          1 

24) เป็นผู้มองการณ์ไกล           1 

 

เกณฑ์ในการเลือก ใช้ความถี่ซ้ ากันตั้งแต่ 5  

จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปล (Transformational 

Leadership) พบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีประเด็นที่น่าสนในใจในการศึกษา 

และมีความเหมาะสมและสอดคล้องกันของแนวคิดของนักวิชาการทั งในประเทศและต่างประเทศ 

ที่ได้ให้นิยามองคป์ระกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ส าหรับการวจิัยในครั งนี ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความ

สอดคล้องกันของแนวคิดของนักวิชาการ ที่ความถี่ตั งแต่ระดับ 5 ขึ นไป ได้องค์ประกอบของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวจิัย 

จ านวน 4 องคป์ระกอบ ได้แก่  

1. การมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

3. การกระตุ้นทางปัญญา  

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

โดยองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่

สังเคราะห์ได้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, 

pp.3-4 อ้างอิงในการุณันทน์ รัตนแสนวงษ์ , 2555, หน้า 52-53 และเม่ือพิจารณาแต่ละ

องคป์ระกอบมีนักวชิาการได้ให้ความหมายของแต่ละองคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio ทั ง 4 ประการ ซ่ึงผู้วิจัย

สรุปได้ดังนี  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

แบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990, p. 208; อ้างอิงใน ชีวิน อ่อนละออ, 

2553, หน้า 18) ได้กล่าวว่าการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ ์(Idealized Influence) เป็นพฤตกิรรม 

ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เม่ือผู้ตามรับรู้

พฤติกรรมดังกล่าวของผู้น ากจ็ะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม ซ่ึงปกติผู้น าการเปลี่ยนแปลง

จะมีการประพฤติตนและปฏิบัติตามมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับ

ว่าเป็นสิ่งถูกต้องดีงาม ดังนั นจึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ งจากผู้ตาม พร้อมทั งได้รับความ

ไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้าง

ความเขา้ใจต่อเป้าหมายพันธกิจแก่ผู้ตาม สอดคล้องกับ Yukl (1994) กล่าวว่าการมีอิทธพิลเชิง

อุดมการณ์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง เหตุผลที่การมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ของผู้น ามีความจ าเป็นต่อกระบวนการการเปลี่ยนแปลงสามารถจะอธิบายได้ด้วย

ทฤษฎีทางสังคม (Social leaning theory) ของ Marriner (1993) บ่งบอกว่าพฤติกรรมของบุคคล

จะเกิดจากการเรยีนรู้ในกระบวนการทางสังคม บุคคล จะสังเกตพฤติกรรมของคนอื่น และจะเกิด

ความคิดว่าจะแสดงพฤติกรรมใหม่อย่างไรและความคิดเห็นจะเป็นแนวทางการปฏิบัติในเวลา

ต่อมา เช่นเดียวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมภายในองค์กรผู้ใต้บังคับบัญชาจะสังเกต

พฤติกรรมของผู้น าและมีแนวโน้มจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า เนื่องจากต าแหน่งอิทธิพล

และประสบการณต์่าง ๆ  ที่สูงกวา่ และหากผู้ใตบ้งัคับบัญชารับรู้ว่า ผู้น าความสามารถและประสบ

ความส าเร็จ ผู้ใตบ้ังคับบัญชาก็มีแนวโน้มจะเลียนแบบผู้น ามากขึ น ซ่ึงในการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

นั น มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์เพียงอยา่งเดียว ไม่สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงผู้ตามได้ ดังนั นผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ควบคู่ไปกับองค์ประกอบอื่น ๆ เช่นการ

กระตุ้นปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกส่วนบุคคลและการสร้างแรง บันดาลใจเพื่อให้ผู้

ตามทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรบรรลุ เป้าหมาย ตามที่ผู้น า

ก าหนดไว้ 

Kendra Van Wagner (2009, อ้างอิงใน วชิรวทิย ์วชิาสวัสดิ์, หน้า 41) ได้ท าวจิัยและ

ขยายแนวคิดของ Burn อ้างจากทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass ไวว้า่ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) คอื ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงจะต้องค านึงถึงการสร้างบารมี โดยสร้างจากความจริงใจและท าให้ผู้ตามเกิด

ความเช่ือถือ และมีความนับถือในตัวผู้น า 
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หงษ์เพชร ทองอินทร์ (2554, หน้า 6) ให้ความหมายการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

(Idealized influence) ว่าเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกถึงความเป็นผู้มี

วิสัยทัศน์กว้างไกล มีการก าหนดโครงสร้างและขั นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ โดยใช้

กระบวนการมีส่วนร่วมจนก าหนดวสิัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน เป็นผู้น าก าหนดกลยุทธ์ที่สามารถ

บรรลุถึงวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ สร้างความเข้าใจเป้าหมายพันธกิจแก่ผู้ตามอย่างต่อเนื่อง 

ประกอบกับการท างานอย่างมีจิตส านึกด้วยใจรักและภูมิใจต่อการท างาน ช่วยให้ผู้ตาม

มองขา้มผลประโยชน์ของตนเองเพื่อวสิัยทัศน์และภารกิจขององค์การ คดิหาวธิีใหม่ที่ดีกวา่ในการ

ท างานอยู่ คดิออกไปนอกรอบของงานปัจจุบันไปสู่การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

พศิมัย หลงเจริญ (2560, หน้า 21) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ว่าเป็นภาวะที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดล

ส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเป็นที่ยกยอ่ง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานเกิด

ความภาคภูมิใจ เม่ือได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ

ต้องการเลียนแบบผู้น า 

สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) พฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่แสดงให้เห็น ถึงการจัดการหรือการท างาน ที่เป็นกระบวนการ โดยมีสมรรถภาพ 

ในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการท างาน และถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั นไปยัง

ผู้ร่วมงาน ใช้หลักเหตุผลในการบริหารงาน มีความยุติธรรมน ากฎ ระเบียบต่าง ๆ มาใช้ใน

ปฏิบัติงานและการบังคับบัญชาอย่างถูกต้องเหมาะสม มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ของ และสามารถสร้างความเช่ือม่ัน ไวว้างใจในความสามารถของตนให้กับผู้ร่วมงาน

ได้ มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

คา่นิยม และความเช่ือของตนเองมุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 

ตลอดถึงสามารถปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์ และสถานการณ์ต่าง ๆ ได้สร้างค่านิยมในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤตยอมรับฟังสภาพ

ปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความคิดใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก และพร้อมหาแนวทางแก้ไขเป็นกัลยาณมิตร 

เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  

แบสส์ (1985, อ้างอิงใน สุวัฒน์ บรรเทาทุกข์, 2558, หน้า 17-18) ได้อธิบายถึงพฤติกรรม

การสร้างแรงบัลดาลใจของผู้น าไว ้ดังนี  

1. เน้นการปฏิบัติ (Action orientation) ประกอบด้วยพฤติกรรมกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชา 

ได้ทดลองปฏิบัติงานใหม่ ๆ หรือท างานที่ที่ท้ายทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชา 
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อาสาสมัครงาน การได้อาสาเป็นโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ ความ

รับผิดชอบ และเม่ือปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเช่ือม่ันในตนเอง การมีนโยบาย 

ส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงาน สร้าง

บรรยากาศการ ติดต่อสื่อสารแบบเปิดและเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกันและกัน ใช้ระบบการบันทึกสั น 

ๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว 

2. การสร้างความเช่ือม่ัน (Confidence building) ความเช่ือม่ันเป็นแหล่งเข้มแข็ง  

ทางอารมณ์ เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุง่ยาก หรือเสี่ยงต่ออันตรายในการ 

ปฏิบัติงาน ผู้น่าต้องสร้างความเช่ือม่ันให้ผู้ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ

เช่ือม่ัน จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมาก  

ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

3. การสร้างความเช่ือในจุดหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in “Cause”)  

การสร้างความเช่ือในอุดมการณ์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่บุคคลจะเสียสละประโยชน์

ส่วนตน หรือท างานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากส าบากได้นั น บุคคลต้องเช่ือว่าอุดมการณ์นั น  

เป็นสิ่งที่ถูกต้องมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ 

4. การใช้ Pygmalion effect (Making use of the Pygmalion effect or self-fulling prophecy)  

คอื การที่ผู้น่าคาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี บุคคลซ่ึงถูกคาดหวังวา่จะท าได้ดีจะท า ดีกว่า

ผู้ซ่ึงไมไ่ด้รับการคาดหวัง หรือลูกคาดหวังว่าท าไม'ดีบุคคลซ่ึงถูกคาดหวังวา่จะท าได้ดีพยายาม

อย่ างดี  เพื่ อ ให้ ผู้ น่ า ม่ั น ใจ ว่ า  ค วาม เช่ื อ ขอ ง ผู้ น่ าลู ก ต้ อ งก าร ใช้  Pygmalion effect  

กับผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจในตัวเองของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ ภาคภูมิใจในตนเองจะมีความคาดหวังสูงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ

ใช้ทักษะและความสามารถ ได้ดีกวา่เพื่อความส าเร็จในองคก์ร 

Kouzes & posner, 1993 และ Hocker & Trofino, 2003, อ้างอิงใน ชีวิน อ่อนละออ, 

2553, หน้า 103) ได้อธิบายเกี่ยวกับการสร้างแรงบันดาลใจและความร่วมมือของผู้ร่วมงาน  

ด้วยการสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a share vision) ว่าเป็นการที่ผู้น าสามารถมอง

การณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตขององคก์ารและน ามาก าหนดเป็นวสิัยทัศน์และเป้าหมาย

ในการท างาน เพื่อเป็นเครื่องมือก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององคก์าร สามารถสื่อสาร

เพื่อโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับและเขา้มามีส่วนร่วมในการสานวสิัยทัศน์สู่เป้าหมาย 

Hoy and Miskel (2008) ชี วา่แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspiration Motivation) คอื พฤติกรรม

ผู้น าเปลี่ยนความคาดหวังของสมาชิกของกลุ่ม เพื่อให้เช่ือวา่ปัญหาขององคก์ารสามารถ แก้ไขได้

แสดงบทบาทที่ส าคัญการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่จะน าทางเป้าประสงค์ขององค์การ วิธีปฏิบัติการ  



 

 

  62 

มีการติดต่อวสิัยทัศน์และสื่อสารความหมายให้ชัดเจน ท าให้เกิดจิตวิญญาณแห่งการเป็นทีม 

(Team Spirit) ความกระตือรือร้นการมองโลกในแง่ดี ความผูกพันต่อเป้าประสงค ์วสิัยทัศน์ร่วม

และ การเช่ือมต่อภายในกลุ่มงานและองค์การซ่ึงประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารวิสัยทัศน์ใช้

สัญลักษณ์ ที่จะเน้นย  าความพยายามของผู้ตามและการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่

เหมาะสม 

แบสส์และอโวลโิอ (Bass and Avolio, 1990, อ้างอิงใน อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 30) 

กล่าวว่าการสร้างแรงดลใจ(Charisma) เป็นองคป์ระกอบส าคัญของผู้น าที่จะแสดงความเช่ือม่ัน

และแสดงให้เห็นความตั งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 

กิตติธัช ออไอศูรย์ (2560, หน้า 24) ได้สรุปว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

ระดับพฤติกรรมหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่

ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศเพื่อกลุ่ม มีการตั งมาตรฐานการท างานที่สูงและเช่ือม่ันวา่จะสามารถ

บรรลุเป้าหมาย มีความตั งใจแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้น 

ให้ผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งส าคัญ โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจ

ภายในให้กับผู้ร่วมงาน มีการสร้างเจตคติที่ดี และการคดิในแง่บวก 

สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) คือพฤติกรรมที่ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ มีการก าหนดมาตรฐานการท างาน  

เพื่อกระตุ้นและท้าทาย ความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้ได้ใช้ความสามารถของตนเอง

อย่างเต็มศักยภาพ มีความกระตือรือร้นที่จะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ให้เห็นถึง

ภาพอนาคตของการท างาน  และเป้าหมายของการท างาน ที่น่าสนใจอยา่งชัดเจน สร้างการรับรู้ 

ให้ผู้ร่วมงานตระหนักเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มองการณ์ไกล  

โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน กระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานมีความเช่ือม่ันว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้สื่อความหวังให้ผู้ร่วมงาน 

มีความตั งใจแน่วแน่ในการท างานด้วยการให้ก าลังใจ เสริมสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก

อย่างต่อเนื่อง การสร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน กับผู้ร่วมงาน 

สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักถงึการรู้คุณคา่ของตนต่อ

การท างานสร้างความเขา้ใจและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไวว้างใจ และให้เกียรติ

ซ่ึงกันและกัน  
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3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 15) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation: IS) 

หมายถึง การที่ผู้น า มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ นในหน่วยงาน ท าให้

ผู้ตามมีความต้องการ หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ 

ดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม ่และสร้างสรรค ์โดยผู้น า มีการคดิและการแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการตั งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา

และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวถิีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด

ริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ การหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจ  ผู้ตาม 

ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ

เหตผุล และไม่วิจารณ์ความคดิของผู้ตามแม้ว่ามันจะ แตกต่างไปจากความคิดของตนเอง ผู้น า

ท าให้ผู้ตามรู้สึกวา่ปัญหาที่เกิดขึ นเป็นสิ่งที่ทา้ทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดย

ผู้น าจะสร้างความเช่ือม่ันให้ผู้ตามวา่ปัญหาทุกอยา่งต้อง มีวิธแีก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค

มากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจ

ในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้น ให้ตั งค าถามต่อค่านิยมของ

ตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเขา้ใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

ซูไอดา สะมะแอ (2561 , หน้า 10) ได้ให้ความหมายการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) หมายถึงการที่ผู้น ามีกระบวนการกระตุ้นบุคลากรให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ 

ในการแก้ปัญหาโดยใช้สัญลักษณ์ จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่าย โดยผู้บริหารใช้วิธีการ 

ตั งค าถามพูดคุย ท้าทายสติปัญญาของผู้ร่วมงาน มีการจัดทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที ่จัดการ

อบรมทีมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง มีการกระตุ้นทางปัญญาด้วยการ

สอบถามปัญหาท่ีหน่วยงานก าลังประสบอยูแ่ละแจง้ใหบุ้คลากรแต่ละฝ่ายร่วมเร่งให้มีการแก้ไข

ปัญหาโดยวธิีการใหม่ ๆ ค านึงถึงความส าเร็จของงานและให้ความส าคัญต่อเพื่อนร่วมงานให้มี

ความม่ันคง ควบคุมตัวเองได้และเป็นตัวของตัวเองเสมอ มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานมีการคิด เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด มีการร่วมปรึกษาหารือและ

การร่วมมือกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ นภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เป็นผลให้บุคลากร

เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ น ใช้ปัญญามากกว่าอารมณ์และแก้ปัญหาในการ

ปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 

สุมณฑา ทายุโก (2556, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) ไว้ว่าหมายถึงการที่ ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวหรือกระตุ้นให้
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บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ นในโรงเรียนท าให้ช่วยกันคิดหา

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม กระตุ้นให้มีการคิดและแก้ปัญหา

อยา่งมีระเบียบ มีความคดิริเริ่มสร้างสรรคมี์การตั งสมมติฐานการเปลี่ยนมุมในการมองปัญหา

ส่งเสริมการใช้เหตุผลและยอมรับความคดิเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา 

แบสส์ และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นเชาว์ปัญญา  

เป็นการกระตุ้นความพยายามของผู้ตาม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค ์เพิ่มการตระหนักรู้ใน

เรื่องปัญหา กระตุ้นให้มีการตั งข้อสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหา

อย่างเป็นระบบที่เกิดขึ นในหน่วยงาน มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วย

วิธีการใหม่ ๆ ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถ

ของผู้ตามในการที่จะตระหนักเขา้ใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ซ่ึงแนวทางการกระตุ้นปัญญา 

มี 4 วิธ ีได้แก่ 

1. การใช้หลักเหตุและผล โดยผู้น าจะเน้นหนักโครงสร้างงานที่เป็นทางการมีระบบ

การแก้ปัญหาอย่างเป็นขั นตอน เน้นความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย  

ในการตัดสินใจ 

2. การเน้นที่การอยูร่อด โดยผู้น าจะค านึงถึงความม่ันคงปลอดภัย ความไวว้างใจและ

การสร้างทีมในองค์การ มีการแก้ปัญหาที่ใช้ข้อมูลจ านวนมาก และวิธีการที่หลากหลายทาง

เน้นในกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ และคดิวา่ความรู้เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษยก์ับ

สิ่งแวดล้อม 

3. การใช้ประสบการณ์และการสังเกต โดยผู้น าจะเน้นการแก้ปัญหา อาศัยข้อมูล  

จากประสบการณ์ในการแก้ปัญหาแบบหลายขั นตอนเพื่อให้ได้ค าตอบที่ดีในการปรับปรุงความ

ม่ันคง ความปลอดภัยและการด ารงอยูข่ององคก์าร 

4. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยผู้น าจะให้ความส าคัญของการปรับตัว การเรียนรู้  

การเปลี่ยนแปลง  ความคดิริเริ่มสร้างสรรคท์ี่จะเกิดกับองคก์าร มีการยดืหยุ่นในการตัดสินใจ 

สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างาน ที่เป็นกระบวนในการกระตุ้น ส่งเสริมให้ ผู้ร่วมงาน

พบวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาให้ความส าคัญต่อข้อสันนิษฐานที่เป็นข้อสงสัย 

ตรวจสอบข้อสันนิษฐานของปัญหาที่ส าคัญว่ามีความเหมาะสมหรือไม่กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน  

ระบุปัญหาจากการท างานที่เกิดขึ นส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็น เสนอปัญหาใน

แง่มุมต่าง ๆ และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าเรื่องที่ยังไม่เกิดปัญหาขึ นมาคิด พิจารณา รวมถึงการ
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ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิดวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ

ร่วมกัน ให้ผู้ร่วมงานคดิแก้ไขปัญหาโดยการตั งสมมุติฐาน ใช้เหตุผลและหลักฐานอ้างอิงเพื่อหา

ขอ้สรุปใหม่ที่ดีกวา่เดิม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและทีมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น

และมีส่วนร่วมในการคิดค้นให้เกิดความรู้ใหม่และสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้ผู้ร่วมงานได้

พัฒนาตนเองได้คิดและตัดสินใจวางแผนงานด้วยตนเอง ตลอดถึงการถ่ายทอดความรู้และ

ประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration )  

แบสส์ (Bass, 1985, หน้า 84–91, อ้างอิงใน ธนาภรณ์ ชานันโท, 2557, หน้า 62-63) ได้

อธิบายถึงพฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจก บุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น

ความสามารถของผู้น าที่ทราบความต้องการที่แตกต่างกันของผู้ตาม ทราบจุดเด่น จุดด้อยและ

ให้ความสนใจในความต้องการและความก้าวหน้า ของผู้ตาม ซ่ึงพฤติกรรมที่แสดงออกสรุปไต้ 

3 ลักษณะ ดือ 

1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) โดยการประเมินการ ปฏิบัติงาน 

ในปัจจุบันและต าแหนง่ในอนาคตเม่ือมีความรับผิดขอบมากขึ น การปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอยา่งและ

มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ความช่วยเหลือเพื่อเพิ่ม ความสามารถ

และเสริมแรงจูงใจให้มากยิ่งขึ นตามความต้องการขององค์การ เป็นแบบอย่างที่ดีให้ ลูกน้อง

เลียนแบบ มีความเห็นอกเห็นใจ ให้ความสนใจ มีดวามเอื ออาทร เป็นผู้ให้ค าปรึกษา สังเกต 

และบันทึกความก้าวหนา้ในการปฏิบัตงิานของลกูนอ้ง และสนับสนุนให้ลูกน้องได้รับการ ฝึกอบรม

ทางด้านเทคนิค ซ่ึงประกอบด้วย 

1.1 พฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Developmentally Oriented Behavior) 

  1.2 การมอบหมายงาน (Delegation) 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized orientation) ประกอบด้วย 

2.1 ส่งเสริมการพบปะอยา่งเป็นกันเอง (Promotion familiarly and contact) 

 2.2 การที่ ผู้ตามแต่ละคนได้รับข้อมูลข่าวสารที่ต้องการ (Fulling the Individual 

Subordinate’ร Design for Information) 

 2.3 ให้ความสนใจในความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน (Attentions to Difference 

Among Subordinates) 

 2.4 ให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล (Individual Counseling) 
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3. การเป็นพี่เลี ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี ยงเป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้น า โดยใช้ 

ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่โดยใช้ต าแหน่งหน้าที่ของตนเพื่อพัฒนาผู้ตามให้สามารถดูแล 

ตนเองได้และสามารถจัดการกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ด้วยกระบวนการสอนแนะน าและ 

ให้ความรู้ การเป็นพี่เลี ยงเป็นความรับผิดชอบของผู้น าในการที่จะพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็นผู้น า 

ในอนาคต 

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 42) กล่าวว่า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหมายถงึ 

การยอมรับและเขา้ใจเกี่ยวกับความแตกตา่งระหว่างบคุคล มีการเปิดโอกาสและยอมรับวธิีการ

ท างานของแต่ละบุคคลมีการให้ความยุติธรรมและเป็นมิตรกับทุกคนเสมอภาคกัน มีการมีกลยุทธ์

ในการสื่อสารและมีการสนับสนุนให้มีกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในและนอก

องค์กร กาการสร้างความสันพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) เป็นลักษณะ 

ที่แสดงความสัมพันธ์ระหวา่งผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตาม การมุ่งสัมพันธ์

อาจแบ่งเป็น 2 ลักษณะ ลักษณะแรกเป็นการมุ่งสัมพันธ์โดยเน้นที่กลุ่ม ปรึกษาหารือ กับผู้ตาม

เป็นกลุ่ม ลักษณะที่สอง มุ่งความสัมพันธ์ที่เน้นเป็นรายบุคคล ผู้น าเปลี่ยนแปลงสภาพ ใช้การ

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลนั น ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 

สภาพสนใจผู้ตามแต่ละคนอยา่งใกล้ชิด ทั่วถึงท าหน้าที่เป็นพี่เลี ยงผู้ตามซ่ึงต้องการจะพัฒนา

ตนเอง ส่งเสริมและพัฒนาผู้ตามตามความต้องการ ความสนใจ ความ สามารถของเขา ผู้น า

อาจชมเชย เม่ือผู้ตามท างานได้ดี ชี ให้เห็นจุดอ่อนของการท างานแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ระหวา่งกัน การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลนี จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตาม

จะช่วยพัฒนา การเป็นผู้น าเป็นการสื่อความหมายแบบสองทาง ซ่ึงจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการ

ตัดสินใจที่ดีขึ น และสามารถลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตาม การมุ่งสร้าง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพจะแสดงใหเ้ห็น วา่ตนสนใจความต้องการ

ของผู้ตาม ให้ความเสมอภาคแก่ผู้ตาม ยกระดับความต้องการและเป้าหมายของผู้ตาม นั นคือ 

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพไม่เพียงแต่บอกได้ว่า ความต้องการของผู้ตามคอือะไรแต่ยังยกระดับ

ความต้องการให้มีระดับสูงขึ นด้วยการมุ่งสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลจะมีผลดีมากมาย 

แต่ก็อาจมีปัญหา ในการปฏิบัติทั งนี เพราะในหน่วยงานนั นจะมีทั งคนวงใน (Inner circle Members) 

และคนวงนอก (Outer circle Members) คนวงในเป็นคนใกล้ชิดกับผู้น ามีโอกาสที่จะได้รับความ

สนใจ การสนับสนุนมากกว่าคนวงนอก (Bass , 1985) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะไม่แยกผู้ตาม

เป็นคนวงใน หรือวงนอกเอาใจใส่ผู้ตามแต่ละคนอยา่งสมดุลเท่าเทียมกัน 

Marriner (1993, อ้างอิงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553, หน้า 91) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าให้เกียรติและให้ความส าคัญกับบุคคล
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หรือกลุ่มบุคคลซ่ึงเป็นผู้ร่วมงานอย่างทั่วถึงโดยค้นหาความต้องการและความแตกต่างของ

ผู้ร่วมงานแต่ละคน ให้ความสนใจและเอาใจใส่ มอบหมายงานและความรับผิดชอบเพื่อพัฒนา

และส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ตามแต่ละคนแตกต่างกัน โดยพิจารณาตามความ

เหมาะสมรายบุคคล  

Yukl (1998, อ้างอิงใน เบญจรัตน์ บุญประเสริฐ, 2560, หน้า 27) ซ่ึงกล่าวว่าการ

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั น  

แต่ยังช่วยปลุกเร้ากระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั นให้สูงขึ น ผู้น ายังมีความ

พยายามที่จะพัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกวา่เดิม 

สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล โดยมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดของผู้ร่วมงานเปิดโอกาส 

ให้ ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถในงานที่ ผู้ร่วมงานรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถมี

ความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลแบบสองทางโดยการให้ค าปรึกษา และแนะน า

วิธีปฏิบัติงาน พร้อมทั งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับจากผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ใช้วิธีจูงใจและ

ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกัน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตาม

ศักยภาพ และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถพิเศษ เพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสาย

อาชีพแนะน าผู้ร่วมงานเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลเสมอ ให้เวลาในการสอนงานโดย

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความเข้าใจ สนใจ และใส่ใจต่อ ผู้ร่วมงานที่มีปัญหา 

ในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความเสมอภาค อย่างจริงใจและยุติธรรม

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ และสามารถสร้างความเช่ือม่ัน ไวว้างใจในความสามารถ

ของตนให้กับผู้ร่วมงานได้ มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและมีความ

แน่วแน่ในอุดมการณ ์  

   

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กิตติธัช ออไอศูรย์ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานคร  

ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู โดยใช้กรอบแนวคิดการวจิัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของ Bass และ Avolio (1994) จ านวน 4 องคป์ระกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า
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ในภาพรวมผู้บริหารและครูมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก  

ทุกองค์ประกอบ เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

มีค่าเฉลี่ยในการรับรู้สูงสุด ส่วนการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีการรับรู้เฉลี่ยต่ าสุด 

ผู้บริหารและครูมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

ทุกองค์ประกอบ โดยผู้บริหารมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าครูในทุกองค์ประกอบ  

และผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบวา่ผู้บริหารและครูที่มี

เพศต่างกันไม่พบความแตกต่าง ผู้บริหารและครูที่มีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้ ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทั งโดยรวมและรายองค์ประกอบที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ผู้บริหารและครูที่การศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร โดยรวมมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่รายองค์ประกอบไม่พบความ

แตกต่าง ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีการรับรู้ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทั งโดยรวมและรายองคป์ระกอบที่แตกตา่งกันอยา่งมีนัยส าคัญที่สถิติ

ที่ระดับ .05  

วชิรวิทย์ วิชาสวัสดิ์ (2556) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่ารูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารมหาวิทยาลัยในจังหวัด

มหาสารคาม เป็นรูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออก ด้วยองค์ประกอบทั ง 4 ด้าน ได้แก่ 

การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล โดยพบว่าเป็นรูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พิจารณาถึงการค านึงถึงปัจเจก

บุคคลเป็นส าคัญ ความสัมพันธ์ของปัจจัยทางการบริหารจัดการในมหาวิทยาลัยกับรูปแบบ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารมหาวทิยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยทาง การบริหารจัดการในมหาวิทยาลัยทั ง 9 ปัจจัย 

ได้แก่ การก าหนดวสิัยทศัน ์การสร้างนวัตกรรมและการคดิเชิงสร้างสรรค ์การสนับสนุนการเรียน

รูของบุคลากร การวางแผนกลยุทธ์และก าหนดนโยบาย ภารใช้หลักการ กระจายอ านาจ  

การสื่อสารอย่างมีประสทิธิผล การเปลี่ยนแปลง1ของสภาพแวดลอ้มองคก์ร การบริหารแบบมีส่วน

ร่วม และการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับรูปแบบ ผู้น า  

การเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม ในทิศทางบวก มีระดับ

ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระคับ .01 โดยมีปัจจัยทางภารบริหารจัดการใน

มหาวทิยาลัย ด้านการสร้างนวัตกรรมและการคิดเชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับรูปแบบ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวทิยาลัยในจังหวัดมหาสารคามในทิศทางบวก ในระดับต่ า  
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อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแนวทางในการส่งเสริมรูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารมหาวทิยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม พบว่า ผู้บริหารควรแสดงบทบาทของความ

เป็นผู้น าในตนเอง ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรในการใช้ความคดิเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมคน้หา

วธิีทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน และโอกาสใหม่ ๆ ในการเรียนรู้ ผู้บริหารควรแสดงความสามารถ 

ในการวางแนวทางการบริหารจัดการที่ท าให้บุคคลยอมรับ เช่ือม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจและไวว้างใจ

ออกมาในเชิงประจักษ์เป็นต้น 

พมิพ์พรรณ เทพสุเมธานนท์ (2555) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ตามการรับรู้ของบคุลากรคณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยรามค าแหง พบวา่ 1) ผลการศึกษาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลัย

รามค าแหง โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างบันดาลใจและด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาอยู่ในระดับมาก

ส่วนด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนอยูใ่นระดับปานกลาง 2) ผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามการรับรู้ของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

ที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดย

ภาพรวมและรายด้าน พบวา่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 3) ผลการ

เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากร คณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยภาพรวมและรายด้านคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล พบว่าไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาพบว่า 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มี

ประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคดิเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดย

ภาพรวมและรายด้านคือการกระตุ้นเชาว์ปัญญา และด้านมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการ มีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบวา่แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เอกชัย บุตรวชิา (2555) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยปีัญญาภิวัฒน์  และผู้บริหารศูนยก์ารเรียนปัญญาภิวัฒน์  

ตามความคิดเห็นครูผู้สอน และบุคลากรทางการศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
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มากที่สุด 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ และผู้บริหารศูนย์การเรียนปัญญาภิวัฒน์จ าแนกตามเพศ  

อายุ ระดับการศึกษา  สถานที่ปฏิบัติงานประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพการท างาน 

โดยภาพรวมไม่พบความแตกต่าง 3) ข้อเสนอแนะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ และศูนย์การเรียนปัญญาภิวัฒน์ ซ่ึงสามารถ

สรุปในแต่ละด้านได้ดังนี  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสถานศึกษา ต้อง

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม จะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา 

ไวว้างใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ

เหมือนกับผู้บริหาร 2) การสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารต้องประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง

บันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานให้มี

ชีวิตชีวา มรการแสดงออกซ่ึงเป็นความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่

บวก จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 3) การกระตุ้นทางสติปัญญา ผู้บริหารมี

การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถงึปญัหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค ์มีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคดิและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคดิของผู้

ตามแม้วา่มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้บริหาร 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ผู้บริหารต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้บริหาร ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม

เป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณคา่และมีความส าคัญ 

รุ้ง อนันต์ (2552) ได้ศึกษาความคิดเห็นของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

สรุนารีที่มีผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความ

คดิเห็นต่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

มี 3 ปัจจัย ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ ระดับการศึกษาขั นสูงสุด โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่

แตกต่างกัน มีผลต่อความคิดเห็นต่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การ

ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความคดิเห็นต่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีอย่างมี

อุดมการณ์เชิงพฤติกรรม แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกัน มีผลต่อความคดิเห็นต่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ฐิตารีย์ ตั งอ าไพสกุล (2551) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ผลการวจิัยพบว่า 1) รูปแบบภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับปานกลาง 2) บุคลากรสายสอนและบุคลากรสายสนับสนุน 

มีทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

ปิยนุช เกี ยนมา (2558) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความพึง

พอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในมหาวทิยาลัยราชภัฏใน

กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อย คือ ด้านการจูงใจให้ เกิดแรงบันดาลใจ ด้ านการมี อิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ  

หงษ์เพชร ทองอินทร์ (2554) ได้ศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย พบว่า  1) ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 2) ความต้องการพัฒนาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3) เปรียบเทียบ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนกตามวุฒิการศึกษามีภาพรวม

แตกต่างกัน 4) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ

เขตพ ืนที่การศึกษา ควรมีการแต่งตั งคณะกรรมการวเิคราะห์แบ่งกลุม่บุคคล ก าหนดระยะเวลา

ด าเนินการพัฒนาการยกระดับความตระหนักของการเปลี่ยนแปลง การท าให้ผู้ตามมองข้าม

ประโยชน์ส่วนตัวและปรับปรุงรางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้เหมาะกับความส าเร็จของงาน 

 พิสมัย หลงเจริญ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานสง่เสรมิการศกึษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจงัหวัดชลบุร ีผลการวจิัย

พบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

จากมากไปน้อย ดังนี  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านกระตุ้นทางปัญญา ผลการเปรียบเทียบภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามศูนยก์ารศึกษาระดับอ าเภอ โดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน้การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์

แตกต่างกันอยา่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ยุพิน ศิลาโคตร (2560) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

คาทอลิกในศตวรรษที่ 21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกในศตวรรษที่ 21  

สังฆมณฑลอุบลราชธานี จ าแนกตาม ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน และขนาดศึกษา 

ผลการวิจัย พบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกในศตวรรษที่ 

21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษา

และครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น่าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกใน

ศตวรรษที่ 21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี จ าแนกตาม ต าแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาด

สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านพบวา่แตกต่างกันอยา่งมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
ซูไอดา สะสะแอ (2561) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน

เอกชนสอนศาสนาอิสลามสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาวิจัย

พบวา่ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา

อิสลามสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรี

และครูผู้สอน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  

ด้านการเป็นแบบอยา่งที่เหมาะสม และด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่มใน

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต าแหน่งต่างกัน  

โดยภาพรวมและรายด้านมีความแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีขนาด

โรงเรียนต่างกันไม่มีความแตกต่าง ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 

มีความแตกต่างกัน ยกเว้นการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมไม่มี

ความแตกต่างกัน  ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นที่มีระสบการณ์ในการท างานต่างกัน ไม่มี

ความแตกต่างกัน  

กรรณิการ ์ปิงวงศ์ (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบังโดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก โดยเรียบเรียงล าดับคา่เฉลี่ย

จากมากไปหาน้อยตามล าดับ ได้แก่การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุกคล และกรกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ 2) การเปรียบเทยีบ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จ าแนกตาม

สถานภาพ ประสบการณ์ การสอน และระดับการสอน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอยา่ง

ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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รัตตินันท์ บุญกล้า (2561) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกเพศ โดยรวมและรายด้านทุก

ด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  18 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ท างาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

ผลการเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอยา่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

อังควิภา กุดทิง (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน และเพื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน ตามแนวคดิของแบบส์และอโวลโิอ จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์

หรือการมีบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญาและ 4) การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

สงักัดองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานและขนาดสถานศึกษาของ

ผู้บริหารและครูผู้สอน ไม่แตกต่างกัน 

จากงานวจิัยที่เกี่ยวข้องขา้งต้น ผู้วิจัยได้ศึกษาผลการวจิัยของนักวชิาการและนักวจิัย

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในการจัดการเรียนการสอน

ระดับอุดมศึกษา อาชีวศึกษา การศึกษาขั นพื นฐาน การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย ตลอดถึงการจัดการศึกษาท้องถิ่น และการจัดการศึกษาภาคเอกชน อาทิ โรงเรียน

เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สถานศึกษาคาทอลกิ  ได้ข้อคน้พบที่เกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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วา่เป็นองคป์ระกอบส าคัญที่จะท าให้การบริหารสถานศึกษาไม่วา่จะมีรูปแบบการจัดการเรียน

การสอนแบบใด  เป็นไปได้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยที่ผู้บริหารจะต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยตี่าง ๆ ของสังคมโลก ซ่ึงส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน 

ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต้องปรับเปลี่ยนวิธีในการท างานและการใช้ทรัพยากรทางการบริหาร  

ซ่ึงองค์การใด ๆ หากเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดีมีความรู้ และมีความเหมาะสมกับงานก็จะ

ส่งผลโดยตรงกับประสิทธิภาพในการบริหารงานและส่งผลให้ปัจจัยด้านอื่น ๆ ขององค์การ

ประสบความส าเร็จ (อุดม พนิธุรักษ์, 2553 หน้า 106)  
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบัน อุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย โดยก าหนดขอบเขตเนื อหาการวิจัยตามแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. 

Avolio (1994, pp. 3–4, อ้างอิงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 2555, หน้า 52-53) โดยได้

สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ได้กรอบแนวคิดการวจิัย แสดงดังภาพ 1  

 

                ตวัแปรต้น                                                       ตวัแปรตาม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคดิการวิจัย 

 

 

 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหาสถาบนัอุดมศึกษา 

1. การมีอิทธิพลอยา่งม ีอุดมการณ ์

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 

4. การค านึงถึงความเปน็ปัจเจก

บุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ระดับการศกึษา 

   - ปริญญาตร ี

   - ปริญญาโท 

   - ปริญญาเอก 

2. ประเภทบุคลากร 

   - สายวชิาการ 

   - สายสนับสนุน 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

   - น้อยกวา่ 5 ป ี

   - 5–10 ป ี

   - 11 ปี ขึ นไป 



 

 

 

 
 

บทท่ี 3 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  

ในการวจิัยครั งนี มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ซ่ึงผู้วิจัยได้

ด าเนินการศึกษาตามขั นตอนวธิีการวจิัย ดังนี  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

2. เครื่องมือการวจิัย 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครั งนี   ได้แก่ บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

เชียงราย ปีงบประมาณ 2562 ประกอบด้วยบุคลากรสังกัดคณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ

และศิลปศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร กองการศึกษา และกองบริหาร

ทรัพยากร รวมทั งสิ น จ านวน 185 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจาก

ประชากรดังกล่าวข้างต้น ด้วยวิธีการค านวณจากสมการค านวณการก าหนดกลุ่มตัวอยา่งของ

ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973; อ้างอิงใน สุพรรณี อึ งปัญสัตวงศ์, 2558) โดยก าหนด

ระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 หรือ 5% จะมีค่า e เท่ากับ 0.05 

สูตรการค านวณหากลุ่มตัวอยา่ง ดังนี                 

     n =      N 

                                 1 + Ne2   

เม่ือ n   แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอยา่ง 

 N   แทน ขนาดของจ านวนประชากรทั งหมด 

 e   แทน คา่ความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมรับได้ คอื 0.05 หรือร้อยละ 5 

จากสูตรการค านวณดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยแทนคา่ของประชากรเพื่อค านวณ ดังต่อไปนี  
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  n =        185 

    1+ 185 (0.05)2 

  n = 126.495 

 กลุ่มตัวอยา่ง =  127 

เม่ือค านวณผลลัพธ์ของสมการออกมาเพื่อหาค่า n จะบ่งบอกถึงขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องใช้ 

ในการท าวิจัย จากจ านวนประชากร 185 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั งสิ น 127 คน เพื่อให้ได้

ผลลัพธ์ที่มีความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ประมาณ 5% 

2.2 การสุ่มกลุ่มตัวอยา่ง เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอยา่งกระจายครอบคลุมทั่วทั งประชากร 

ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั นภูมิ (Stratified random sampling) โดยการแบ่งกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นชั นภูมิตามหน่วยงานของประชากรที่ศึกษาแล้วค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอยา่งใน

แต่ละชั นภูมิ จากนั นสุ่มตัวอยา่งแบบสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ในแต่ละหน่วยงาน 

รายละเอียดดังตาราง 2  

การค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอยา่งในแต่ละชั นภูมิ ใช้สูตรค านวณ ดังนี  

จ านวนกลุ่มตัวอยา่งในแต่ละชั น = จ านวนตัวอยา่งทั งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั น  

      จ านวนประชากรทั งหมด 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามหนว่ยงาน 

หน่วยงานของประชากรท่ีศกึษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 61 42 

คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ 

รเกษตร 

กองการศึกษา 

กองบริหารทรัพยากร 

52 

19 

23 

30 

36 

13 

16 

20 

คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารเกษตร 19 13 

กองการศึกษา 23 16 

 

 

กองบริหารทรัพยากร 30 20 

รวม 185 127 

 

เครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Quantitative) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลล้านนา เชียงราย ตามแนวคิดของ Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, pp. 3–4, 

อ้างอิงใน การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 2555, หน้า 52-53) โดยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของ
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ไว ้4 ด้าน จัดท าเป็นแบบสอบถาม

เพื่อการศึกษา จ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี  

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย 

ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน แบบสอบถามมีลักษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ประกอบไป

ด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน คอื  

 1) ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์   จ านวน 10 ขอ้  

 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ    จ านวน 10 ขอ้  

 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    จ านวน 10 ขอ้ 

 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   จ านวน 10 ขอ้  

รวมทั งสิ น 40 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามการวิจัยแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ก าหนดการให้คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวทางการสร้างเครื่องมือของลิเคอร์ท 

(Likert’ Rating Scale) ดังนี  

คะแนน  5  หมายถึง   มีความคิดเห็นว่าผู้บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ 

    เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมากที่สุด 

คะแนน  4  หมายถึง   มีความคิดเห็นว่าผู้บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ 

    เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมาก 

คะแนน  3 หมายถึง   มีความคิดเห็นว่าผู้บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ 

    เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับปานกลาง 

คะแนน  2  หมายถึง   มีความคิดเห็นว่าผู้บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ 

    เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับน้อย 

คะแนน  1  หมายถึง   มีความคิดเห็นว่าผู้บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ 

     เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

 

การสร้างเครื่องมือวิจัย 

ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมขอ้มูลและหาคุณภาพเครื่องมือโดยด าเนินการ

ตามขั นตอน ดังนี  
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1. ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจากเอกสาร ต ารา 

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาค้นคว้าจากห้องสมุดสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และเว็บไซต์ 

เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือ 

2. ศึกษารูปแบบและวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัย จากนั นน ามา

สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื อหา 

3. สร้างแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อย เสนอต่ออาจารย์ที่

ปรึกษางานวิจัย เพื่อตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของภาษา และครอบคลุมเนื อหาพร้อมทั ง

ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบ 

ความตรงตามเนื อหาของเครื่องมือวจิัย (Content Validity) จ านวน 3 ท่าน รายนาม ดังนี  

 4.1 ผศ.ดร.สันติ  บูรณะชาติ ประธานหลักสูตรสาขาวชิาการบริหาร 

      การศึกษา วทิยาลัยการศึกษา  

      มหาวิทยาลัยพะเยา 

4.2 ผศ.ดร.นพพร พัชรประกิติ ผู้อ านวยการสถาบันวจิัยและพัฒนา 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา  

4.3 นางนลัทพร คูหา  ผู้อ านวยการกองการศึกษา  

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

      น่าน 

5. น าผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค านวณหาคา่ดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้ค าถามกับวัตถุประสงค์ (index of Item Objective Congruence : IOC) โดยพิจารณา

ความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ตอ้งการวัดกบัข้อค าถามที่สร้างขึ น โดยให้เกณฑ์ในการตรวจ

พจิารณาความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับเนื อหา ดังนี  

ให้คะแนน +1 หมายถึง  เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค าถามนั นวัดตรงตามจุดประสงคข์องการวัด 

ให้คะแนน  0  หมายถึง   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั นวัดตรงตามจุดประสงคข์องการวัด 

ให้คะแนน -1  หมายถึง   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั นวัดไม่ตรงตามจุดประสงคข์องการวัด 

โดยเกณฑ์การพิจารณาค่า IOC แบบสอบถามแต่ละข้อต้องมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 

แสดงว่าข้อค าถามนั นวัดเนื อหาตรงตามที่ต้องการวัดเป็นค าถามที่ใช้ได้ แต่ถ้า ค่า IOC น้อยกว่า 

0.5 ควรปรับปรุงให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัดหรือปรับปรุงให้มีความสอดคล้อง

กับนิยามของตัวแปรและแนวคิดทฤษฎีของตัวแปร (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  
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วเิคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างขอ้ค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวจิัย

โดยใช้สูตร ดังนี  

สูตรค านวณ  IOC  = 
N

R  

   เม่ือ        IOC    แทน     ดัชนีความสอดคล้อง (Index Of Consistency) 

    R    แทน  ผลรวมของการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 

      N      แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

จากการแทนค่า IOC ในสูตรเพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

วัตถุประสงค์โดยให้ผู้เช่ียวชาญลงความเห็นและให้คะแนน พบว่าขอ้ค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00  ซ่ึงค่า IOC ที่ได้มากกว่า 0.5 แสดงว่า 

ขอ้ค าถามนั นวัดเนื อหาสอดคล้องตามวัตถุประสงคข์องการวจิัยที่ต้องการวัดเป็นค าถามที่ใช้ได้  

6. จากนั นน าแบบสอบถามการวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบและแก้ไขเรียบร้อยแล้ว 

ไปทดสอบ (Try Out) กับกลุ่มตัวอยา่งจ านวน 30 คน ที่มีคุณสมบัติใกล้เคยีงกับกลุ่มตัวอย่าง 

แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอยา่ง เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือในส่วนของขอ้ค าถาม โดยน าแบบสอบถาม 

ทีส่ร้างเสร็จแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา น่าน จ านวน 30 คน น าข้อมูลที่ได้มาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบ 

สอบถามการวจิัย  โดยวธิีการหาคา่สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวธิีของของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศกึษา พบวา่มีค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) เท่ากับ 0.85 โดย

ความเช่ือม่ันที่ไดม้ากกวา่ 0.70 เป็นเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  

แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือม่ันอยูใ่นระดับที่เหมาะสมจะน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลส าหรับงานวจิัยครั งนี  

7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขวิเคราะห์หาคุณภาพเรียบร้อยแล้วมา

จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับกลุ่มตัวอยา่งจริงที่

ได้ก าหนดไวใ้นการวจิัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพื่อให้การวิจัยนี บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอยา่ง ผู้วิจัยด าเนินการตามขั นตอน ดังนี  
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1. ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากวทิยาลัยการศึกษา

มหาวิทยาลัยพะเยา ขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา เชียงราย เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2. ผู้วิจัยน าส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาค้นคว้า

ด้วยตนเอง เสนอต่อผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย พร้อมกับแบบ 

สอบถามเพื่อด าเนินการเก็บรวบขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ด้วยตนเองและชี แจงวัตถุประสงค์ของ

การศึกษาคน้คว้าให้กลุ่มตัวอยา่งเขา้ใจตรงกันกับผู้วิจัย  

3. ผู้วิจัยเก็บรวมรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งด้วยตนเอง เป้าหมายในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล จ านวน 127 ฉบับ ได้รับคนื จ านวน 127 ฉบับ คดิเป็นร้อยละ 100 

4. น าแบบสอบถามที่ไดค้นืมาตรวจสอบความสมบูรณข์องการตอบก่อนน าไปด าเนินการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

5. น าขอ้มูลไปวเิคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวจิัยครั งนี  วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวเิคราะห์หาคา่สถิติ ดังนี  

1. น าข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) โดยน าข้อมูลมาแจกแจง 

หาค่าความถี่(Frequency) เป็นรายข้อ และใช้วิธีค านวณหาค่าร้อยละ (percentage) น าเสนอ 

ในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 

2. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล

ล้านนา เชียงราย  โดยใช้สถิติวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์วิเคราะห์ขอ้มูล ทั งภาพรวมและ

รายด้าน แล้วน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลผลการวเิคราะห์ข้อมูล มี 5 ระดับ 

ดังนี  (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553, หน้า 69) 

4.50-5.00 หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมากที่สุด 

3.50-4.49 หมายถึง  ผู้บริหารมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมาก 

2.50-3.49 หมายถึง  ผู้บริหารมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง  ผู้บริหารมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับน้อย 

1.00-1.49 หมายถึง  ผู้บริหารมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 
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3. เปรียบเทียบคะแนนความแตกต่างตามความคดิเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance) โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) และหากพบความแตกต่างจะท าการทดสอบ

ความแตกต่างของคา่เฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

4. เปรียบเทียบคะแนนความแตกต่างตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประเภทบุคลากรสายสอนและสายสนับสนุน โดยใช้สถิติทดสอบท(ีt-test) 

(Independent Samples Test)  

5. เปรียบเทียบคะแนนความแตกต่างตามความคดิเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way Analysis of Variance) โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) หากพบความแตกต่างจะท าการ

ทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

1.1 วเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (index of Item Objective Congruence: IOC) 

ระหว่างขอ้ค าถามกับวัตถุประสงคข์องการวจิัย  

   1.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบ 

สอบถาม โดยใช้การหาคา่สมัประสทิธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach)    

2. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive)  

  2.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) 

  2.2 คา่ร้อยละ (Percentage)    

  2.3 คา่เฉลี่ย (X ) 
  2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division: S.D) 

3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

  3.1 สถิติทดสอบท ี(t-test) (Independent Samples Test) 

  3.2 สถติิทดสอบเอฟ (F–test) (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะท า

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 



 

 

 

 
 

บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบัน 

อุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ขอ้มูลจากเครื่องมือการวจิัย โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปแล้วน าเสนอผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบการบรรยายตามล าดับ ดังนี  

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ตามความคดิเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนก

ตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค าอธิบายการวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ดังนี  

 n    แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอยา่ง 

x̅             แทน คา่เฉลี่ย (Mean) 

S.D  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard Deviation) 

f  แทน คา่ ความถี่ (Frequency) 

t  แทน คา่สถิติ t-Test ทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลี่ย 

F  แทน คา่สถิติ F-Test (One-Way ANOVA) วเิคราะห์ความ 

   แปรปรวนทางเดียว 

SS  แทน คา่ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

MS  แทน คา่เฉลี่ยรวมก าลัง (Mean of Squares) 

df  แทน ชั นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

Sig.  แทน ค่าความน่าจะเป็นของคา่สถิติที่ค านวณได้ 

*  แทน มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็นบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย สามารถน ามาวเิคราะห์ด้วยค่าสถิติ ร้อยละ 

จ าแนกตามขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังนี  

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   

     ปริญญาตร ี 32 25.20 

     ปริญญาโท 71 55.90 

     ปริญญาเอก 24 18.90 

รวม 127 100.00 

ประเภทบุคลากร   

     บุคลากรสายสอน 82 64.60 

     บุคลากรสายสนับสนนุ 45 35.40 

รวม 127 100.00 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน   

     น้อยกวา่ 5 ป ี 25 19.70 

     5 - 10 ป ี 33 26.00 

     11 ปีขึ นไป 69 54.30 

รวม 127 100.00 

 

จากตาราง 3 พบว่า จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาโท มากที่สุด จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 55.90 ของกลุ่ม

ประชากรทั งหมด  รองลงมาเป็นระดับปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 25.20  

และน้อยที่สุดเป็นระดับปริญญาเอก จ านวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ 18.90 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากรประเภทสายสอน มากที่สุด จ านวน 82 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 64.60 รองลงมา เป็นบุคลากรประเภทสายสนับสนุน จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 

35.40 
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 ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณใ์นการปฏิบัตงิาน 11 ปี ขึ นไป มากที่สุด จ านวน 69 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.30 รองลงมาเป็นผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน  

5-10 ปีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 26 และผู้ตอบแบบสอบถามที่ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงานน้อยกวา่ 5 ปี จ านวน 25 คน คดิเป็นร้อยละ 19.7 ตามล าดับ 

 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบัน อุดมศึกษา

ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร  

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย   

องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

N = 127 ระดับ 

ความคิดเห็น 
ล าดับ 

�̅� S.D 

1.ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ ์ 3.90 0.18 มาก 1 

2.ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.75 0.22 มาก 2 

3.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.74 0.18 มาก 3 

4.ด้านการค านงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 3.66 0.27 มาก 4 

รวม 3.76 0.21 มาก  

 

จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย โดย

ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (x̅ = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา อยูใ่นระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

อันดับหนึ่ง คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x̅ = 3.90) รองลงมาคือด้านด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.75) การกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.74) และด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.66)  
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

1. มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบและมี

สมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน 
3.51 0.50 มาก 10 

2. มีวิสัยทัศน์ เป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน

และถ่ายทอดวสิัยทัศน์นั นไปยังผู้ร่วมงาน 
3.54 0.50 มาก 9 

3. บริหารงานโดยใช้หลักเหตุผล มีความยุติธรรม

น ากฎระเบียบมาใช้ ในปฏิบัติงานและการ

บังคับบัญชาอยา่งถูกต้องเหมาะสม 

3.94 0.23 มาก 5 

4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีความแน่วแน่

ในอุดมการณ์ คา่นิยม และความเช่ือ 
3.92 0.32 มาก 6 

5. มุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ

ให้ส าเร็จ 
4.15 0.38 มาก 2 

6. สร้างความเช่ือม่ันไว้วางใจน่าเลื่อมใสศรัทธา

ในความสามารถของตนให้กับผู้ร่วมงานได้ 
4.05 0.21 มาก 3 

7. สามารถในการปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์และ

สถานการณ์ต่าง ๆ 
3.83 0.37 มาก 7 

8. สร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้ บังคับ

บัญชา เพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความ

สามัคคี 

3.95 0.25 มาก 4 

9. ควบคุมอารมณ์ ได้ ในสถานการณ์ วิกฤต 

ยอมรับฟังสภาพปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความ 

คิดใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก และพร้อมหาแนว

ทางแก้ไข 

3.82 0.41 มาก 8 
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ตาราง 5 (ต่อ)  

1.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

10. มีความเป็นกัลยาณมิตรเป็นผู้มีศีลธรรมและ   

 จริยธรรมประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่

ผู้อ่ืน 

4.35 0.48 มาก 1 

รวม 3.91 0.18 มาก  

 

จากตาราง 5  พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการ 

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (x̅ = 3.91)  และเม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ผู้บริหารมีความเป็นกัลยาณมิตร เป็นผู้มีศีลธรรม และจริยธรรม ประพฤติตนอัน

เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น (x̅ = 4.35) รองลงมาคือผู้บริหารมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จ (x̅ = 4.15) ผู้บริหารสร้างความเช่ือม่ันไว้วางใจ น่าเลื่อมใส

ศรัทธาในความสามารถของตนให้กับผู้ร่วมงานได้ (x̅ = 4.05) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีคา่เฉลี่ย

ต่ าสุด คอื  ผู้บริหารมกีารจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน 

(x̅ = 3.51)  

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

2. ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

1.  มีการก าหนดมาตรฐานการท างานเพื่อกระตุ้น

และท้าทายความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

3.46 3.46 ปานกลาง 8 



 

 

 88 

 

ตาราง 6 (ต่อ) 

2. ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

2. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในให้เห็นถึง

ภาพอนาคต และเป้าหมายของการท างานอยา่ง

ชัดเจน 

3.35 0.48 ปานกลาง 9 

3. สร้างการรับรู้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

3.57 0.50 มาก 6 

4. มองการณ์ไกล โน้มน้าวให้ ผู้ร่วมงานเห็นถึง

ความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมายใน

การท างาน 

3.52 0.63 มาก 7 

5. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความเช่ือม่ันวา่จะสามารถ

บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

3.76 .043 มาก 5 

6. ให้ก าลังใจเสริมสร้างเจตคติที่ดีและการคิด    

เชิงบวกอยา่งต่อเนื่อง 

3.83 0.40 มาก 3 

7. สร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ท างานร่วมกันกับผู้ร่วมงาน 

4.31 0.54 มาก 1 

8. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานอย่าง 

สม่ าเสมอชมเชยเม่ือผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรง

ตามเป้าหมาย 

3.91 0.31 มาก 2 

9. กระตุ้นให้ ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักถึง 

 การรู้คุณค่าของตนต่อการท างาน 

3.82 0.42 มาก 4 

10. สร้างความเข้าใจและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจให้เกียรติซ่ึงกัน 

และกัน 

3.83 0.45 มาก 3 

รวม 3.73 0.22 มาก  

 

จากตาราง 6 พบวา่ ระดับความคดิเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการ
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สร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (x̅ = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันกับ

ผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31) รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก  

(x ̅= 3.91) ผู้บริหารให้ก าลังใจเสริมสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวกอย่างต่อเนื่อง  

และผู้บริหารสร้างความเข้าใจและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจให้เกียรติ

ซ่ึงกันและกัน อยู่ในระดับมากเท่ากัน (x̅ = 3.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในให้เห็นถึงภาพอนาคต และเป้าหมายของการท างานอยา่ง

ชัดเจน อยูใ่นระดับปานกลาง (x̅ = 3.35) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

N = 127 ระดับ

ความ

คิดเห็น 

 

�̅� S.D ล าดับ 

1. กระตุ้นให้คิดค้น หาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ  

ในการพัฒนางานและการแก้ไขปัญหา 

3.67 0.47 มาก 9 

2. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการ

ระบุขอ้สันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา  

3.65 0.48 มาก 8 

3. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการตรวจ 

สอบข้อสันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือข้อปัญหา 

3.66 0.47 มาก 7 

4. ส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็น และน าเสนอ

ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ  

3.69 0.47 มาก 6 

5. กระตุ้นให้มีการคดิวิเคราะห์ปัญหา และหาแนว

ทางการแก้ไขปัญหาอยา่งเป็นระบบร่วมกัน 

3.80 0.40 มาก 3 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

N = 127 ระดับ

ความ

คิดเห็น 

 

�̅� S.D ล าดับ 

6. กระตุ้นให้วเิคราะห์ปัญหา มีการตั งสมมุติฐานใช้

เหตุผล และหลักฐานอ้างอิงประกอบ เพื่อหา

ขอ้สรุปใหม่ที่ดีกวา่เดิม 

3.72 0.45 มาก 5 

7. กระตุ้นให้ได้แสดงความคดิเห็น เพื่อน าไปสู่การ

มีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น 

3.75 0.47 มาก 4 

8. กระตุ้นและส่งเสริมให้แสดงความคดิเห็นและให้

มีส่ วนร่วมในการคิดค้น ความรู้ ให ม่  แล ะ

สร้างสรรคค์วามรู้ใหม่ ๆ 

3.80 0.44 มาก 3 

9. กระตุ้นและส่งเสริมให้ได้วิเคราะห์ และน าเสนอ

แนวทางในการพัฒนาตนเอง  

3.88 0.32 มาก 1 

10. มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ   

แก่ผู้ร่วมงาน 

3.81 0.39 มาก 2 

รวม 3.74 0.18 มาก  

 

จากตาราง 7  พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้ได้วิเคราะห์ 

และน าเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเอง (x̅ = 3.88) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการถ่ายทอด

ความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน (x̅ = 3.81) ผู้บริหารกระตุ้นให้มีการคดิวเิคราะห์

ปัญหา และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบร่วมกัน   และผู้บริหารกระตุ้นและ

ส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็นและให้มีส่วนร่วมในการคิดคน้ความรู้ใหม่ และสร้างสรรคค์วามรู้

ใหม่ ๆ อยูใ่นระดับมากเช่น เดียวกัน (x̅ = 3.80) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ผู้บริหารกระตุ้น
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ให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความ ส าคัญในการระบุข้อสันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา (x̅ = 

3.65)  

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

1. ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบ 

หมายงานตามความรู้ความสามารถของ

ผู้ร่วมงาน 

3.42 0.49 ปานกลาง 10 

2. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ สามารถ

ในงานที่รับผิดชอบอยา่งเต็มความ สามารถ 

3.73 0.46 มาก 3 

3. ถ่ายทอดขอ้มูลขา่วสาร ให้ค าปรกึษาและแนะน า

วธิีปฏิบัติงาน พร้อมทั งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับ

จากผู้ร่วมงานเปน็รายบุคคล 

3.57 0.50 มาก 8 

4. แสดงให้เห็นถึงการใช้วิธจีูงใจและตอบ สนอง

ความต้องการของผู้ร่วมงานทีแตกต่างกนั 

3.58 0.50 มาก 7 

5. สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนาตนเองตาม

ความ สามารถ ตามศักยภาพทีแตกต่างกนั 

เพื่อให้มีความเจริญ ก้าวหน้า ตามสายอาชีพ 

3.80 0.41 มาก 2 

6. ให้ค าแนะน าในการวเิคราะห์แนวทางการพัฒนา

ตนเองให้สอดคล้องกับศกัยภาพ ความต้องการ

และความสามารถของผู้ร่วมงาน 

3.56 0.50 มาก 9 

7. ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านงึ ถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลเสมอ 

3.70 0.46 มาก 5 

8. ให้เวลาในการสอนงานโดยค านงึถงึความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

3.61 0.48 มาก 6 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

N = 127 ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ล าดับ �̅� S.D 

9. ใส่ใจผู้ร่วมงานทีก่ าลังประสบปัญหาทั งในเรื่อง

การปฏิบัตงิานและปัญหาส่วนตัว 

3.72 0.45 มาก 4 

10. มีการปฏิบัตติ่อผู้ร่วมงานดว้ยความเสมอภาค 3.91 0.32 มาก 1 

รวม 3.65 0.27 มาก  

 

จากตาราง 8 พบวา่ ระดับความคดิเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.65) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความเสมอ

ภาค อยูใ่นระดับมาก (x̅ = 3.91) รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนา

ตนเองตามความสามารถ ตามศักยภาพที่แตกต่างกันเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตาม 

สายอาชีพ อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 3.80) และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ ผู้ร่วมงานได้แสดง

ความสามารถในงานที่รับ ผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน (x̅ = 3.73)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ผู้บริหารค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบหมาย

งานตามความรู้ ความสามารถของผู้ร่วมงาน อยูใ่นระดับปานกลาง (x̅ = 3.42)  

 

ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้

ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard Deviation) Independent Samples t-test 

สถิติ F-test (One Way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธขีองเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
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จากตาราง 9 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตาม

ระดับการศึกษาเรียงล าดับจากบุคลากรทีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท  

และปริญญาเอก ตามล าดับดังนี  

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่หนึ่ง (x̅ = 3.78) 

จ าแนกตามรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกัน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(x̅ = 3.90) รองลงมาเป็นด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.75) ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.74) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.73) 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตร ีมีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สอง (x̅ = 3.77) 

จ าแนกตามรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกันทุกด้าน โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย คือ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x̅ = 3.91) รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.82) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.74) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

(x̅ = 3.62) 

บุคลากรที่ มีระดับการศึกษาปริญญาเอก มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สาม  

(x̅ =3.70) จ าแนกตาม รายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 3 ด้าน  

เรียงจากคา่เฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (x̅ =3.87) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.71) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.68) ส าหรับ

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดับปานกลาง (x̅ = 3.47) 
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ตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n = 127) 

องค์ประกอบ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการมีอิทธพิล

อยา่งมีอุดมการณ ์

ระหว่างกลุ่ม .02 2 .01 .34 .71 

ภายในกลุ่ม 4.40 124 .03   

รวม 4.42 126    

2. ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม .32 2 .16 3.21* .04 

ภายในกลุ่ม 6.23 124 .05   

รวม 6.55 126    

3. ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม .02 2 .01 .36 .70 

ภายในกลุ่ม 4.18 124 .03   

รวม 4.21 126    

4. ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 1.11 2 .55 8.43* .00 

ภายในกลุ่ม 8.21 124 .06   

รวม 9.33 126    

เฉลี่ยรวม 

ระหว่างกลุม่ .14 2 .074 4.45* .01 

ภายในกลุ่ม 2.06 124 .017   

รวม 2.21 126    

หมายเหตุ: * แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ

คดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมแตกต่างกัน

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการมีอิทธพิลอยา่ง

มีอุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส าหรับด้านการ
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สร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความคิดเห็นแตกต่างกัน

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เพื่อทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงรายจ าแนกตามระดับการศึกษา มีความชัดเจนยิ่งขึ น ผู้วิจัยจึงได้ทดสอบความแตกต่าง

ของคา่เฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวธิีของ Scheffe’ รายละเอียดแสดงดังตาราง 11-13 

 

ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

จ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวม  โดยวิธขีอง Scheffe’ (N = 127) 

ระดับการศึกษา �̅� 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.77 3.78 3.69 

ปริญญาตร ี 3.77 - -.010 .082 

ปริญญาโท 3.78  - .089* 

ปริญญาเอก 3.69   - 

*แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดบั .05 

 

จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวม

พบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และระดับปริญญา

เอก โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาเอก 
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ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย  

จ าแนกตามระดับการศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยวิธีของ 

Scheffe’ (n = 127) 

ระดับการศึกษา �̅� 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.62 3.74 3.50 

ปริญญาตร ี 3.62 - -.12 .11 

ปริญญาโท 3.74  - .23* 

ปริญญาเอก 3.50   - 

* แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างของ

คา่เฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธขีอง Scheffe’ ไม่พบความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย  

จ าแนกตามระดับการศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยวิธี

ของ Scheffe’ (n = 127) 

ระดับการศึกษา �̅� 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.62 3.74 3.50 

ปริญญาตร ี 3.62 - -.12 .11 

ปริญญาโท 3.74  - .23* 

ปริญญาเอก 3.50   - 

หมายเหตุ: * แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทยีบความ 

คิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่ามีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และระดับปริญญา

เอก โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สูงกว่า

กลุ่มตัวอยา่งที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก 

 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประเภทบุคลากร (n = 127) 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหาร 

สายสอน 

(n = 82) 

สายสนับสนุน 

(n = 45) t Sig. 

�̅� S.D อันดับ �̅� S.D อันดับ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ 

3.90 0.18 1 3.91 0.18 1 .48 .62 

2 . ด้ าน ก า รส ร้ า ง แ ร ง

บันดาลใจ 

3.72 0.20 3 3.79 0.26 2 1.78 .07 

3. ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 

3.74 0.19 2 3.73 0.15 3 .14 .67 

4. ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 

3.65 0.28 4 3.69 0.25 4 .92 .35 

เฉลี่ยรวม 3.75 0.13  3.78 0.12  .55 .58 

 

จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่าบุคลากรประเภทสายสนับสนุนมีความคดิเห็นใน

ภาพรวมสูงกว่าบุคลากรประเภทสายสอน โดยบุคลากรสายสนับสนุน มีคา่เฉลี่ยความคดิเห็น

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.78) จ าแนกตามรายด้านเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหา
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คา่เฉลี่ยน้อย คอื ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ (x̅ = 3.91) รองลงมาเป็นด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ (x̅ = 3.79) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.73) และด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.69) ส าหรับบุคลากรประเภทสายสอน มีความคดิเห็นในภาพรวมอยู่

ในระดับมากเช่นเดียวกัน (x̅ = 3.75) จ าแนกตามรายด้านเรียงจากคา่เฉลี่ยมากไปหาคา่เฉลี่ย

น้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x̅ = 3.90) รองลงมาคือด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (x̅ = 3.74) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.72) และด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.65)  

โดยบุคลากรประเภทสายสอน มีความคิดเห็ นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 

ทางสถิติ .05 
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จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า 

 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.84) 

จ าแนกตามรายด้านอยูใ่นระดับมากเช่นเดยีวกัน เรียงล าดับจากคา่เฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย 

คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (x̅ = 3.97) รองลงมาคือด้านการสร้างแรง 

บันดาลใจ (x̅ = 3.92) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.78) และด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.68)  

 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.77) จ าแนก

ตามรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (x̅ = 3.92) รองลงมาเป็นด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 3.80) ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ (x̅ = 3.72) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.66)  

 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 11 ปี ขึ นไป มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.73) 

จ าแนกตามรายด้านพบว่าอยูใ่นระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากคา่เฉลี่ยมากไปหาคา่เฉลี่ยน้อย 

คอื ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x̅ =3.86) รองลงมาเป็นด้านการกระตุ้นทางปัญญา

(x̅ = 3.74) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 3.70) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล อยูใ่นระดับมากเช่นเดียวกัน (x̅ = 3.66)   
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน (n = 127) 

องค์ประกอบ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการมีอิทธพิล

อยา่งมีอุดมการณ ์

ระหว่างกลุ่ม .23 2 .11 3.47* .03 

ภายในกลุ่ม 4.19 124 .03   

รวม 4.42 126    

2. ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 2 .52 11.76* .00 

ภายในกลุ่ม 5.51 124 .04   

รวม 6.55 126    

3. ด้านการกระตุน้

ทางปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม .19 2 .09 3.01* .05 

4.012 4.01 124 .03   

รวม 4.21 126    

4. ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .41 2 .20 2.86 .06 

ภายในกลุ่ม 8.92 124 .07   

รวม 9.33 126    

เฉลี่ยรวม 

ระหว่างกลุม่ .22 2 .11 6.88* .00 

ภายในกลุ่ม 1.99 124 .01   

รวม 2.21 126    
 

หมายเหตุ: * แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม พบว่า

บุคลากรที่ มีประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความคิดเห็นไม่
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แตกต่างกัน ส าหรับด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้าน

กระตุ้นทางปัญญา พบว่ามีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เพื่อทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงรายจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีความชัดเจนยิ่งขึ น ผู้วจิัยจึงได้ทดสอบ

ความแตกต่างของคา่เฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวธิีของ Scheffe’ รายละเอียดแสดงดังตาราง 17-19 

 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหา ร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม โดยวิธขีอง Scheffe’ 

ประสบการณ์ 

ในการปฏบิัติงาน 

 

�̅� 
น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11 ปีข้ึนไป 

3.97 3.92 3.86 

น้อยกวา่ 5 ป ี 3.97 - .05 .11* 

5-10 ป ี 3.92  - .06 

11 ปีขึ นไป 3.86   - 

หมายเหตุ: * แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวม พบว่ามีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู ่

คือ กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 11 ปี ขึ นไป โดยกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี  มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน 11 ปีขึ นไป 
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ โดยวิธขีอง Scheffe’ 

ประสบการณ์ 

ในการปฏบิัติงาน 
�̅� 

น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11 ปีข้ึนไป 

3.97 3.92 3.86 

น้อยกวา่ 5 ป ี 3.97 - .05 .10* 

5-10 ป ี 3.92  - .05 

11 ปีขึ นไป 3.86   - 

หมายเหตุ: * แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 

จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ พบว่ามีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิ

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี  

กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 11 ปีขึ นไป โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ สูงกวา่กลุ่มตัวอยา่งที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ น

ไป  
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ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย  

จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

โดยวิธขีอง Scheffe’ 

ประสบการณ์ 

ในการปฏบิัติงาน 
�̅� 

น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11 ปีข้ึนไป 

3.92 3.72 3.69 

น้อยกวา่ 5 ป ี 3.92 - .20* .23* 

5-10 ป ี 3.72  - .03 

11 ปีขึ นไป 3.69   - 

หมายเหตุ: * แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  

 

จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบวา่มีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 จ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 5-10 ปี 

และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกวา่ 5 ปี กับ 11 ปีขึ นไป โดยกลุ่มตัวอยา่ง

ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกวา่ 5 ปี มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี และ 11 ปีขึ นไป 

ตามล าดับ 
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ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

โดยวิธขีอง Scheffe’ 

ประสบการณ์ 

ในการปฏบิัติงาน 
�̅� 

น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11 ปีข้ึนไป 

3.68 3.79 3.74 

น้อยกวา่ 5 ป ี 3.68 - -.11 -.06 

5-10 ป ี 3.79  - .05 

11 ปีขึ นไป 3.74   - 

 

จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือทดสอบความแตกต่าง 

ของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ไม่พบความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญ 

ทางสถิติ .05 
 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ตามความ

คดิเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย มีวัตถุประสงค์ ดังนี    

1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของ

บุคลากร มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 2) เพือ่เปรียบเทียบความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร  

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัยครั งนี  คอื บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา  

เชียงราย  ปีงบประมาณ 2562  ประกอบด้วยบุคลากรสังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์  

คณะบริหารธุรกิจและศลิปศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารเกษตร กองการศึกษา 

และกองบริหารทรัพยากร รวมทั งสิ น จ านวน 185 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

จากสมการค านวณการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 127 

คน แล้วสุ่มแบบแบ่งชั น (Stratified random sampling) จ าแนกตามหน่วยงาน จากนั นท าการสุ่ม

ตัวอย่างอย่างง่ายตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า  

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย เป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดับ จ านวน 40 ขอ้ มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ

ระหว่าง .67-1.00 และคา่ความเช่ือม่ันทั งฉบับเท่ากับ 0.85 สถิติที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ ความถี่ 

(f) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี่ย x̅ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบความแตกต่าง

ของคา่เฉลี่ย (t-test) และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(F–test) และเม่ือพบความแตกต่าง

กันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงเปรียบเทียบรายคู่ โดยวธิีของ Scheffe’ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการวจิัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคดิเห็น

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได้

ดังนี  

1. ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความ
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คิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ในภาพรวม 4 ด้าน 

พบว่า ผู้บ ริหารสถาบัน อุดมศึกษา มีภาวะผู้น าการ เปลี่ ยนแปลงอยู่ ในระดับมาก   

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่อยูใ่นระดับมากทุกด้าน  โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดอันดับหนึ่ง 

คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือด้านด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได้ดังนี  

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ

พจิารณาเป็นรายข้อพบว่าอยูใ่นระดับมากทุกขอ้  ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้บริหารมคีวามเป็น

กัลยาณมิตร เป็นผู้มีศีลธรรม และจริยธรรม ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น รองลงมา

คอืผู้บริหารมีความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จ ผู้บริหารสร้างความ

เช่ือม่ันไว้วางใจ น่าเลื่อมใสศรัทธาในความสามารถของตนให้กับผู้ร่วมงานได้ ส่วนข้อที่มี

คา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ มีสมรรถภาพสูงในการ

ปฏิบัติงาน  

 1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นราย

ขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้บริหารสร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน

ร่วมกันกับผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารให้ก าลังใจเสริมสร้างเจตคติที่ดีและการคดิเชิงบวกอย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารสร้าง

ความเขา้ใจและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไวว้างใจให้เกียรติซ่ึงกันและกัน อยูใ่น

ระดับมากเท่ากัน ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน

ให้เห็นถึงภาพอนาคต และเป้าหมายของการท างานอยา่งชัดเจน อยูใ่นระดับปานกลาง  

  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้ได้วิเคราะห์ และ

น าเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการถ่ายทอดความรู้ 

และประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น 

ให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการระบุข้อสันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา  

  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน 

ด้วยความเสมอภาค รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนาตนเอง 

ตามความสามารถ ตามศักยภาพที่แตกต่างกันเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสายอาชีพ  
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ผู้บริหารค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบหมาย

งานตามความรู้ ความสามารถของผู้ร่วมงาน อยูใ่นระดับปานกลาง  

2. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได้ดังนี   

  2.1 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทและ

ระดับปริญญาเอก โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมสูงกวา่กลุ่มตัวอยา่งที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาเอก 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

มีความคิดเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มตัวอยา่ง

ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับ

ปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สูงกวา่กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก 

และส าหรับด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบวา่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือท าการ

ทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธขีองเชฟเฟ ่(Scheffe’) ไม่พบความแตกต่าง

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 2.2 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประเภทบุคลากร  พบวา่ บุคลากรประเภทสายสนับสนุน มีความคิดเห็น

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สูงกว่าบุคลากรประเภทสายสอน โดยบุคลากร

ประเภทสายสนับสนุน มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก จ าแนกตามรายด้านเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย คือ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาเป็นด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง
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ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  บุคลากรประเภทสายสอน มีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

จ าแนกตามรายด้านเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ รองลงมาคอืด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ทั งนี   บุคลากรประเภทสายสอน และบุคลากรประเภท 

สายสนับสนุนมีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ .05  

 2.3 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีความคดิเห็นแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มตัวอยา่งที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 11 ปีขึ นไป โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา  

ในภาพรวมสูงกวา่กลุ่มตัวอยา่งที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 11 ปี ขึ นไป  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 11 ปีขึ นไป โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา  

สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ นไป ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ คอื บุคลากรที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานนอ้ยกวา่ 5 ปี กับ 5-10 ปี และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 11 ปีขึ นไป โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

น้อยกวา่ 5 ปี มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา สูง

กว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี และ 11 ปีขึ นไป ส าหรับด้าน

กระตุ้นทางปัญญา  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลี่ย

เป็นรายคู่ โดยวธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ไม่พบความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  
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อภปิรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ตามความคดิเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย ผู้วิจัยสรุป

ประเด็นที่ส าคัญน ามาอภิปรายผลการวจิัย ดังนี  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็น 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย ผลการวจิัยพบวา่ในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ รองลงมาคอืด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั งนี อาจเป็นเพราะผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา เชียงราย ตระหนักและเห็นความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองให้เป็นผู้ที่มี

วสิัยทัศน์ มีมนุษยสัมพันธ์ กล้าคดิและเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารและการปฏิบัติงานเกิด

เป็นนวัตกรรมทางการบริหารที่ดีกวา่เดิมอันจะส่งผลให้บุคลากรในองคก์ารมีความม่ันใจในการ

ท างาน ท าให้เกิดประสิทธภิาพและประสิทธผิลในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ น สอดคล้องกับแนวคิด

ของแบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio , 1990, 207 อ้างอิงใน หงษ์เพชร ทองอินทร์ (2554) 

ที่กล่าวไวว้า่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) จะให้ความใส่ใจต่อการ

ท างานของผู้ตาม โดยจะพัฒนาผู้ตามให้งอกงามเต็มขดีศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าที่มีลักษณะ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั นจะมีค่านิยมและอุดมการณ์ของตนที่เขม้เข็ง สามารถส่งผลต่อ

การเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปในทางที่ดีงามต่อส่วนรวมมากกวา่เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

ซ่ึงสอคล้องกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ(ก.พ.ร.) ที่ได้สรุปว่าผู้บริหาร

สถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์การท างานที่ชัดเจน คดิกล

ยุทธ์เชิงรุก (Proactive) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) ที่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธผิล สามารถก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อยา่งชัดเจน มีความมุ่งมั่นต่อการสร้าง

ภาพใหม่ขององคก์ร รวมทั งเป็นผู้ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor) ช่วยให้เกิดการ

ตัดสินใจ การแก้ปัญหา การสนับสนุนที่เหมาะสมเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพสื่อสารให้บุคลากรในองคก์รเขา้ใจและตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็น

ในการเปลี่ยนแปลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2548 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของพิมพ์พรรณ เทพสุเมธานนน์ (2555) ที่ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลัยรามค าแหง พบว่าภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลัยรามค าแหง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวจิัยของวชิรวิทย์ วิชาสวัสดิ์ (2556) ที่ได้ศึกษา



 

 

 112 

 

เรื่องรูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยในจังหวัดมหาสารคาม  

ผลการศึกษาพบว่ารูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในมหาวิทยาลัย ในจังหวัด

มหาสารคาม ตามความคิดเห็นของบุคลากรหรือพนักงานในมหาวิทยาลัยในจังหวัด

มหาสารคาม โดยภาพรวมและรายด้านมีระดับการปฏิบัติอยูใ่นระดับมาก และยังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของกิตติธัช ออไอศูรย์ (2560) ที่ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานครตามการรับรู้

ของผู้บริหารและครู พบว่าภาพรวมนั นผู้บริหารและครูมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารอยูใ่นระดับมากในทุกองคป์ระกอบ เม่ือพจิารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบว่า การ

มีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์มีค่าการรับรู้เฉลี่ยสูงสุด ส่วนการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี

คา่การรับรู้เฉลี่ยต่ าสุดเม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี  

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล

ล้านนา เชียงราย ด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมอยูใ่นระดับมากเป็นล าดับที่หนึ่ง 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก คือ ผู้บริหารมีความเป็น

กัลยาณมิตร เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น ผู้บริหาร

สร้างคา่นิยมในการปฏิบัติงานเพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี และผู้บริหารสามารถ

บริหารงานโดยใช้หลักเหตุผล มีความยุติธรรม น ากฎ ระเบียบมาใช้ในการปฏิบัติงานและการ

บังคับบัญชาอยา่งถูกต้องและเหมาะสม ทั งนี อาจเป็นเพราะผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลล้านนา เชียงราย มีความน่าเลื่อมใสศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความ

แน่วแน่ในอุดมการณ์ ค่านิยม และความเช่ือของตนเอง  มีความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง เช่นเดียวกับแนวคิดของแบสส์และอโวลิโอ (Bass and 

Avolio, 1994) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะกระตุ้นให้เกิด

ความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การมีการพัฒนาความสามารถของ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ น สอดคล้องการศึกษาของยูคล์ (Yukl, 

1994) พบวา่ยิ่งผู้ตามเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า ทั งพฤติกรรม เจตคติ และค่านิยมด้วยนั น 

นั่นคือพฤติกรรมของผู้น าสามารถก าหนดพฤติกรรมของผู้ตามได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ

กรรณิการ์ ปิงวงค์ (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง ผลการวจิัยด้านการมีอิทธพิลอยา่งมีอุดมการณ์ พบวา่ผู้บริหาร

ควรมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารทุ่มเทและเสียสละเวลาในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
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ตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา สามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง ทั งยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พรรณ เทพสุเมธานนท์ (2555) พบว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ อยูใ่นระดับมากเช่นเดียวกัน 

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากเป็นล าดับที่สอง และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก คือ ผู้บริหารสร้างมิตรสัมพันธ์ 

สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันกับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานอยา่งสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย ผู้บริหารให้ก าลังใจ

เสริมสร้างเจตคติที่ดีและการติดเชิงบวกอยา่งต่อเนื่อง ผู้บริหารสร้างความเข้าใจและส่งเสริม 

ให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจให้เกียรติซ่ึงกันและกัน ที่ปรากฏผลเช่นนี อาจเป็น

เพราะว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้

เห็นในการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วน

ตน การตั งมาตรฐานในการท างานสูง มีการคิดเชิงบวกและเช่ือม่ันว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของแบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990, อ้างอิงใน 

อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 30) ที่กล่าวว่าการสร้างแรงดลใจ(Charisma) เป็นองค์ประกอบ

ส าคัญของผู้น าที่จะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงให้เห็นความตั งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะด าเนินการ

ให้บรรลุเป้าหมาย เช่นเดียวกับ (Hoy and Miskel, 2008) ชี ว่าแรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspiration 

Motivation) คอื พฤติกรรมผู้น าเปลี่ยนความคาดหวังของสมาชิกของกลุ่ม เพื่อให้เช่ือว่าปัญหา

ขององค์การสามารถแก้ไขได้แสดงบทบาทที่ส าคัญในการพัฒนาวิสัยทัศน์ ที่จะน าทาง

เปา้ประสงคข์ององค์การ วธิีปฏิบัติการ มีการติดต่อวสิัยทัศน์และสื่อสารความหมายให้ชัดเจน 

ท าให้เกิดจิตวิญญาณแห่งการเป็นทีม (Team Spirit) ความกระตือรือร้นการมองโลกในแง่ดี 

ความผูกพันต่อเป้าประสงค์ วิสัยทัศน์ร่วมและการเช่ือมต่อภายในกลุ่มงานและองค์การซ่ึง

ประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารวสิัยทศัน์ใช้สญัลักษณ์ ที่จะเน้นย  าความพยายามของผู้ตามและ

การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะนุช เกี ยนมา 

(2558) ที่ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ  

ในกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก และยัง

สอดคล้องกับผลการวจิัยของพิศมัย หลงเจริญ (2560) พบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

จังหวัดชลบุรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้ออยูใ่นระดับมาก  

1.3 ด้านการกระตุ้นใช้ปัญญา พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย ด้านการกระตุ้นใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับที่สาม และเม่ือ

พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ข้อมีคา่เฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก คอืผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริม

ให้ได้วิเคราะห์ และน าเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารมีการถ่ายทอดความรู้และ

ประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็นและให้มี

ส่วนร่วมในการคิดค้นความรู้ใหม่ และสร้างสรรค์ความรู้ ใหม่ ๆ ทั งนี อาจเป็นเพราะผู้บริหาร

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย แสดงให้เห็นถึงการมุ่งเปลี่ยนแปลงวธิีการ

ท างานด้วยการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทัศนคติ ทักษะของบุคลากรด้วยการถ่ายทอด

ความรู้ ประสบการณ์  ตลอดถึงส่งเสริมให้มีการวางแผนพัฒนาตนเอง (Independent 

Development Planning) เพื่อให้บุคลากรที่ได้มีแนวทางในการพัฒนาตนเอง การพัฒนาให้เกิด

องค์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปฏิบัติงานให้ได้ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  

ของแบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio,1994) ที่ ได้กล่าวไว้ว่าการกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

(Intellectual Stimulation) ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามใช้สติปัญญาในการแก้ปัญหา กระตุ้นให้

เกิดการเรียนรู้ การคิดวิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดความคดิในการ

วเิคราะห์ปัญหา ทั งยังสอดคล้องกับ (Bennis and Nanus, 1985) พบว่าการเรียนรู้ของสมาชิก

แต่ละคนในองค์การผู้น าจะต้องพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู้ใหม่ให้แก่สมาชิกขององค์การ 

ผู้น าต้องรู้ถึงความจ าเป็นของข้อมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของเอกชัย  บุตรวิชา (2555) ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ ศูนย์การเรียนปัญญาภิวัฒน์ด้านที่มี

คา่เฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เช่นเดียวกับงานวจิัยของกรรณิการ์ ปิงวงค ์

(2556) ที่ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร

แหลมฉบัง ผลการวิจัยด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่าโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดับมาก

เช่นเดียวกัน ทั งยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของซูไอดา สะมะแอ (2561) พบว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา

เอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก

ทั งหมด 
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1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลล้านนา เชียงราย ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก

เป็นล าดับที่สี่ และเม่ือพจิารณาเป็นรายข้อพบว่าขอ้มีค่าเฉลี่ยสูงสดุสามอันดับแรก คอืผู้บริหาร

มีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความเสมอภาค ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนา

ตนเองตามความสามารถ ตามศักยภาพที่แตกต่างกันเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสาย

อาชีพ และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถในงานที่รับผิดชอบ 

อยา่งเต็มความสามารถ ทั งนี อาจเป็นเพราะผู้บริหารมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

เชียงราย ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและให้ค าแนะน า

ในการปฏิบัติงาน รวมทั งส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้มีโอกาสได้พัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้า

ตามสายงาน ตลอดถึงมีการมอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Marriner (1993, อ้างอิงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553) ได้อธิบายวา่การ

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าให้เกียรติและให้ความส าคัญกับบุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลซ่ึงเป็นผู้ร่วมงานอย่างทั่วถึงโดยค้นหาความต้องการและความแตกต่างของ

ผู้ร่วมงานแต่ละคน ให้ความสนใจและเอาใจใส่ มอบหมายงานและความรับผิดชอบเพื่อพัฒนา

และส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ตามแต่ละคนแตกต่างกัน โดยพิจารณาตามความ

เหมาะสมรายบุคคล ทั งยังสอดคล้องกับธนพัฒน์ เมฆเคลื่อน (2556) ที่กล่าวว่าการค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคลนี  จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตามช่วยพัฒนาการเป็น

ผู้น า อีกทั งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทางซ่ึงจะช่วยให้การตัดสินใจดีขึ น สามารถช่วย

ลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตามด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวชิรวิทย ์ 

วชิาสวัสดิ์ (2556) ที่พบว่ารูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในมหาวทิยาลัยในจังหวัด

มหาสารคาม ตามความคิดเห็นของบุคลากรหรือพนักงานในมหาวิทยาลัยในจังหวัด

มหาสารคาม ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

สอดคล้องกับผลการวิจัยของอังควิภา กุดทิง (2556) พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล อยู่ในระดับมากทุกข้อ อีกทั งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตตินันท์ บุญกล้า (2561) 

พบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต18 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้ออยูใ่นระดับ

มากเช่นเดียวกัน 
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2. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

อภิปรายผลได้ดังนี  

2.1 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามระดับการศึกษา พบวา่บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ

คดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมแตกต่างกัน

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั งไว ้ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาในระดับปริญญาเอก ที่ผลปรากฏเช่นนี 

อาจเป็นเพราะระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของบุคลากร เป็นคุณสมบัติเฉพาะของบุคลากรที่

ส่งผลต่อการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกัน ดังนั นความเข้าใจ และการรับรู้ที่มี

ต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารย่อมแตกต่างกันตามระดับการศึกษาของบุคลากรเป็น

รายบุคคล โดยบุคลากรที่ได้รับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี ได้รับการพัฒนาตนเองทั ง

ด้านความรู้ เจตคติ คา่นิยม ความเช่ือและบุคลิกภาพ มากกวา่ยอ่มมีมุมมองแตกต่างกันไปตาม

ประสบการณ์ทางการศึกษา  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีของ 

Scheffe’ ไม่พบความแตกต่าง ส าหรับด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่ามีความ

คดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวจิัยของกิตติธัช  

ออไอศูรย์ (2560) พบว่าผู้บริหารและครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพจิารณาราย

องค์ประกอบพบวา่การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธขีอง Scheffe’ ไม่พบความแตกต่าง  

และสอดคล้องกับงานวิจัยของหงษ์เพชร  ทองอินทร์ (2554) ได้ศึกษาสภาพและแนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย 

ผลการวจิัยพบวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา มีภาพรวมแตกต่างกัน  ทั งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของซูไอดา  

สะมะแอ (2561) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
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ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาที่

ต่างกันโดยรวม พบว่ามีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2.2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่าประเภทของบุคลากรที่แตกต่างกัน ได้แก่ 

บุคลากรประเภทสายสอน และบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน ทั งนี อาจเนื่องมาจากประเภทของบุคลากรเป็นเพยีงต าแหน่ง

หน้าที่ที่ได้รับบรรจุแต่งตั งตามคุณสมบัติและสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงไม่ได้ส่งผลถึงความ

คดิเห็นที่มีต่อประสิทธภิาพ สมรรถนะ และพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหาร  ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจัยของพิมพ์พรรณ เทพสุเมธานนท์ (2555) ที่ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบวา่ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย

รามค าแหง ที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกันโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอยา่ง

มีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา และด้านการมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ไม่แตกต่างกัน  เช่นเดียวกับงานวิจัยของฐิตารีย์ ตั งอ าไพสกุล 

(2551) ที่ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา ผลจากการศกึษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จ าแนกตามบุคลากรสายสอน และบุคลากรสาย

สนับสนุนโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่ามีทัศนะที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ .05 หรือไม่แตกต่างกันต่างกัน 

 2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

เชียงราย จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ในภาพรวมแตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมุติฐานทีต่ั งไว้ 

โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 11 ปี ขึ นไป ทั งนี อาจเป็นเพราะว่าความแตกต่างทางด้าน

ประสบการณ์ ของบุคลากรที่เพ่ิงเขา้ปฏิบัติงานกบับุคลากรที่ปฏิบัตงิานมานานแล้วย่อมมีความ
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คิดเห็นและการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิภาพ สมรรถนะ และพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ตลอดถึงการได้รับแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีความคดิเห็นไม่แตกต่างกัน ด้านการ

มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความคดิเห็นแตกต่างกันอยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 แต่เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ไม่พบ

ความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.05 สอดคล้องกับงานวจิัยของพมิพพ์รรณ เทพสุเมธา

นนท์ (2555) ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของ

บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน  

มีความคิดเห็นด้านการสร้างแรงบันดาลใจแตกต่างกัน  เช่นเดียวกับงานวิจัยของ รุ้ง อนันต์ 

(2552) จากการวจิัยเรื่องความคดิเห็นของอาจารยใ์นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารีที่มีผลต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างานทีแ่ตกต่างกนัมี

ผลต่อความคิดเห็นต่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีอย่างมีอุดมการณ์ เชิง

พฤติกรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของยุพิน  

ศิลาโคตร (2560) ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นของครูผู้สอนต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกในศตวรรษที่ 21สังฆมณฑลอุบลราชธานี  จ าแนกตาม

ประสบการณ์ปฏิบัติงาน พบว่าครูผู้สอนมีความคดิเห็นทั งโดยภาพรวมและรายด้านแตกตา่งกนั

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตาม

ความคดิเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงราย พบวา่ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ ผู้วิจัยจึง

ขอเสนอแนะการน าผลการวจิัยไปใช้ ดังนี  

1. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย คือ ผู้บริหาร

ควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ดังนั น ผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานตามความรู้ 

ความสามารถของผู้ร่วมงาน ควรให้ค าแนะน าในการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาตนเองให้

สอดคล้องกับศักยภาพ ความต้องการและความสามารถของผู้ร่วมงาน และควรถ่ายทอดขอ้มูล
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ข่าวสาร ให้ค าปรึกษาและแนะน าวิธีปฏิบัติงาน พร้อมทั งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับจาก

ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อย คอื ผู้บริหารควรกระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในให้เห็นถึงภาพอนาคต และเป้าหมายของการท างานอย่างชัดเจน 

ดังนั น ผู้บริหารควรมีการก าหนดมาตรฐานการท างานเพื่อกระตุ้นและท้าทายความรู้

ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้บริหารควรแสดงให้เหน็ถงึการมองการณไ์กล มีการโน้มน้าว

ให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความเป็นไปได้ใหม ่ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อย คือ ผู้บริหารควรกระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการระบุข้อสันนิษฐานที่เป็นข้อสงสัยหรือข้อปัญหา ดังนั น 

ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการตรวจสอบข้อสันนิษฐานที่เป็นข้อ

สงสัยหรือข้อปัญหา และผู้บริหารควรกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้คิดค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ  

ในการพัฒนางานและการแก้ไขปัญหา 

4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบวา่ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย คือ ผู้บริหารควร 

มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ ดังนั น ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ เป้าหมายที่ชัดเจนใน

การท างานและถ่ายทอดวสิัยทัศน์นั นไปยังผู้ร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างาน

ที่เป็นระบบ โดยมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องสามารถควบคุมอารมณ์ 

ได้ในสถานการณ์วิกฤต ยอมรับฟังสภาพปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความคิดใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก 

และพร้อมหาแนวทางแก้ไข 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษา 

2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษากับการด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา 
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ภาคผนวก



 

 

 

 
 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 1. ผศ.ดร.สันติ บูรณะชาติ   

  ต าแหน่ง  ประธานหลักสูตรสาขาวชิาการบริหารการศึกษา  

  สถานที่ท างาน  วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2.ผศ.ดร.นพพร  พัชรประกิติ  

  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถาบันวจิัยและพัฒนา 

  สถานที่ท างาน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา เชียงใหม่  

 3.คุณนลัทพร คูหา   

  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองการศึกษา  

  สถานที่ท างาน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา น่าน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพ่ืองานวิจัย 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบนัอุดมศึกษาตามความคิดเห็น 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

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

ค าชี้แจงเบื้องต้น 

แบบสอบถามนี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากร และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย โดยหวังประโยชน์ว่าผู้บริหารทุกระดับสามารถน าผล

การศึกษาเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าและก าหนดกลยุทธ์ 

ในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรในก ากับให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การต่อไป 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา เป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ ตามความเป็น

จริงมากที่สุด ผู้วิจัยรับรองว่าจะใช้ค าตอบของท่านเพื่อการวิจัยเรื่องนี เท่านั น โดยจะน ามา

วิเคราะห์และสรุปเป็นภาพรวมทั งหมด ไม่จ าแนกรายบุคคลหรือหน่วยงานใด ๆ ทั งสิ น และ

ขอ้มูลที่ได้จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวทา่นและหน่วยงานที่ทา่นปฏิบัติงานแต่อยา่งใด  

ขอขอบคุณทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี  

 

ณภัทร  ปัญญาวงค ์

นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศกึษา  

วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง   ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาตามความคิดเห็น

 ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลเบื้องต้นของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าขอ้ความที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. ระดับการศึกษา  

    ปริญญาตร ี

    ปริญญาโท    

    ปริญญาเอก 

 

2. ประเภทของบุคลากร  

    บุคลากรสายสอน   

    บุคลากรสายสนับสนุน 

 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน  

     น้อยกวา่  5  ป ี   

     5–10  ป ี

     11 ปี ขึ นไป 
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ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถาบัน

 อุดมศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัย เท ค โน โล ยี ร า ช

 มงคลล้านนา  เชียงราย 

  

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี เป็นแบบสอบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัย

 เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับ

 ความคดิเห็น เพยีงช่องเดียว ที่ตรงกับความคดิเห็นของท่าน  

  ระดับความคดิเห็นแบ่งเป็น 5  ระดับ ดังนี  

  5   หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยูใ่นระดับมากที่สุด 

  4   หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยูใ่นระดับมาก 

  3   หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยูใ่นระดับปานกลาง 

  2   หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยูใ่นระดับน้อย 

  1   หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

0 ผู้บริหารแสดงให้เหน็ถงึการจัดการหรือการท างาน 

ที่เป็นระบบ  มีสมรรถภาพสงูในการปฏิบตัิงาน 
     

 

  จากตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม หมายความว่าในความคิดเห็นของท่าน

ผู้บริหารได้แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ และมีสมรรถภาพสูงในการ

ปฏิบัติงาน อยูใ่นระดับมากที่สุด   
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ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบและมีสมรรถภาพสูง

ในการปฏิบัติงาน 

     

2 มีวิสัยทัศน์ เป้าหมายที่ชัดเจนในการท างานและถ่ายทอด

วสิัยทัศน์นั นไปยังผู้ร่วมงาน 

     

3 บ ริ ห า ร ง าน โด ย ใช้ ห ลั ก เห ตุ ผ ล  มี ค ว าม ยุ ติ ธ ร ร ม 

น ากฎระเบียบมาใช้  ในปฏิบัติงานและการบังคับบัญชาอยา่ง

ถูกต้องเหมาะสม 

     

4 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

คา่นิยม และความเช่ือ 

     

5 มุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จ      

6 สร้างความเช่ือม่ันไวว้างใจน่าเลื่อมใสศรัทธาในความสามารถ

ของตนให้กับผู้ร่วมงานได้ 

     

7 สามารถในการปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์และสถานการณ์ 

ต่าง ๆ 

     

8 สร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้ บังคับบัญชา เพื่อให้

ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี 

     

9 ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ยอมรับฟังสภาพ

ปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความ คิดใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก และ

พร้อมหาแนวทางแก้ไข 

     

10 มีความเป็นกัลยาณมิตรเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม

ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1 มีการก าหนดมาตรฐานการท างานเพื่อกระตุ้นและท้าทาย

ความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

     

2 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในให้เห็นถึงภาพอนาคต 

และเป้าหมายของการท างานอยา่งชัดเจน 
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ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(ต่อ) 

3 สร้างการรับรู้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม

มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

     

4 ผู้บริหารมองการณ์ไกล โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความ

เป็นไปได้ใหม ่ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

     

5 กระตุ้นให้ ผู้ร่วมงานมีความเช่ือม่ันว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

     

6 ให้ก าลั งใจ เสริมส ร้าง เจตคติที่ ดี และการคิด เชิงบวก 

อยา่งต่อเนื่อง 

     

7 สร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน

กับผู้ร่วมงาน 

     

8 สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ ชมเชย

เม่ือผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย 

     

9 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักถึงการรู้คุณคา่ของตน

ต่อการท างาน 

     

10 สร้างความเข้าใจและส่งเสริมให้ ผู้ร่วมงานปฏิบัติ งาน 

ด้วยความไวว้างใจให้เกียรติซ่ึงกัน และกัน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา   

1 กระตุ้นให้คิดค้น หาวิธกีาร หรือแนวทางใหม่ ๆ ในการพัฒนา

งานและการแก้ไขปัญหา 

     

2 กระตุ้ น ให้ ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญ ในการระบุ 

ขอ้สันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา 

     

3 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงความส าคัญในการตรวจสอบข้อ

สันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา 

     

4 ส่งเสริมให้แสดงความคดิเหน็ และน าเสนอปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ       

5 กระตุ้น ให้ มีการคิดวิ เคราะห์ปัญ หา และหาแนวทาง 

การแก้ไขปัญหาอยา่งเป็นระบบร่วมกัน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(ต่อ)   
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ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

6 กระตุ้นให้วิเคราะห์ปัญหา มีการตั งสมมุติฐาน 

ใช้เหตุผล และหลักฐานอ้างอิงประกอบ เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่

ดีกวา่เดิม 

     

7 กระตุ้นให้ได้แสดงความคิดเห็น เพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคดิเห็น 

     

8 ก ระตุ้ น แ ล ะส่ ง เส ริ ม ให้ แ ส ด งค วามคิ ด เห็ น แ ล ะ ให้ 

มีส่วนร่วมในการคิดค้นความรู้ใหม่ และสร้างสรรค์ความรู้

ใหม่ ๆ 

     

9 กระตุ้นและส่งเสริมให้ได้วิเคราะห์ และน าเสนอแนวทางใน

การพัฒนาตนเอง 

     

10 มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่างๆ 

แก่ผู้ร่วมงาน 

     

ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

1 ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบหมายงาน

ตามความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

     

2 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ สามารถในงานที่

รับผิดชอบอยา่งเต็มความ สามารถ 

     

3 ถ่ายทอดข้อ มูลข่าวสาร ให้ค าปรึกษาและแนะน าวิธี

ปฏิบัติงาน พร้อมทั งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับจากผู้ร่วมงาน

เป็นรายบุคคล 

     

4 แสดงให้เห็นถึงการใช้วิธีจูงใจและตอบสนองความต้องการ

ของผู้ร่วมงานทีแตกต่างกัน 

     

5 ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนาตนเองตามศักยภาพที

แตกต่างกันเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสายอาชีพ 

     

6 ให้ค าแนะน าในการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาตนเองให้

สอดคล้องกับศักยภาพความต้องการและความ สามารถของ

ผู้ร่วมงาน 

     

ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล(ต่อ) 
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ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

7 ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

เสมอ 

     

8 ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

     

9 ผู้บริหารมคีวามเขา้ใจ สนใจ และใส่ใจต่อผู้ร่วมงานที่มีปัญหา

ในการปฏิบัติงาน 

     

10 ผู้บริหาร มีการป ฏิบั ติต่ อ ผู้ร่วมงานทุ กคนด้ วยความ 

เสมอภาคอยา่งจริงใจและยุติธรรม 

     



 

 

 

 
 

ภาคผนวก ค ผลการทดสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยทดสอบค่าดัชนคีวามสอดคล้อง

ด้วยเทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) 

 

การตรวจค่าความสอดคล้องขอ้ค าถามกับวตัถปุระสงคข์องแบบสอบถามเพื่อการวจิัย (Index 

of Item Objective Congruence : IOC) 

 

  สูตร 

  IOC   = 
R

N

  

 

เม่ือ   IOC  แทน   คา่ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยาม 

  R  แทน ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญทั งหมด 

   N  แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญทั งหมด 

 

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกขอ้ค าถาม คอื  

1) ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ตั งแต่ 0.5-1.00 คัดเลือกไวใ้ช้ได้  

2) ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากวา่ 0.5   พจิารณาปรับปรุงหรือตัดทิ ง  
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การประเมนิความสอดคล้องของข้อความแบบสอบถาม  

เร่ือง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาตามความคิดเห็น 

ของบุคลากร กรณีศกึษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงราย 

…………………………………………………………………… 

 

ตาราง 19 แสดงค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) รายการค าถามกับจุดมุ่งหมายการวิจัย 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

คะแนน

ความเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ คนท่ี 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ

และมีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

2 มีวิสัยทัศน์ เป้าหมายที่ชัดเจนในการ

ท างานและถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั นไปยัง

ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

3 บริหารงานโดยใช้หลักเหตุผล มีความ

ยุติธรรมน ากฎระเบียบมาใช้  ในปฏิบัติงาน

แล ะก ารบั งคั บ บัญ ชาอย่ างถู ก ต้ อ ง

เหมาะสม 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีความ

แน่วแน่ในอุดมการณ์ ค่านิยม และความ

เช่ือ 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

5.มุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจให้ส าเร็จ 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

6. สร้างความเช่ือม่ันไว้วางใจน่าเลื่อมใส

ศรัทธาในความสามารถของตนให้กั ผู้

ร่วมงานได้ 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

7. สามารถในการปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์ +1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

คะแนน

ความเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ คนท่ี 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

และสถานการณ์ต่าง ๆ 

8. สร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้ 

บังคับบัญชา เพื่อให้ปฏิบัติงานร่วมกันด้วย

ความสามัคคี 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

9. ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต 

ยอมรับฟังสภาพปัญหาต่าง ๆ เปิดรับ

ความ คดิใหม่ ๆ คิดในเชิงบวก และพร้อม

หาแนวทางแก้ไข 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

10 . มีความ เป็ นกั ลยาณ มิตร เป็ น ผู้ มี

ศีลธรรมและจริยธรรมประพฤติตนอันเป็น

ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1. มีการก าหนดมาตรฐานการท างานเพื่อ

กระตุน้และท้าทายความรู้ความสามารถ

ของผู้ร่วมงาน 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

3.0 

 

1.0 

 

สอดคล้อง 

 

2. กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในให้

เห็นถงึภาพอนาคต และเป้าหมายของการ

ท างานอยา่งชัดเจน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

3. สร้างการรับรู้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 

ส่วนตน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

4. ผู้บริหารมองการณ์ไกล โน้มน้าวให้

ผู้ร่วมงานเห็นถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่

จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

5. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความเช่ือม่ันวา่จะ

สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

คะแนน

ความเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ คนท่ี 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

6. ให้ก าลังใจเสริมสร้างเจตคติทีด่ีและการ

คดิเชิงบวกอยา่งต่อเนื่อง 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

7. สร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดี

ในการท างานร่วมกันกับผู้ร่วมงาน 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

8. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน

อย่างสม่ าเสมอ ชมเชยเม่ือ ผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

9. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนัก

ถึงการรู้คุณคา่ของตนต่อการท างาน 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

10 . สร้างความเข้าใจ และส่ ง เสริม ให้

ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจให้

เกียรติซ่ึงกัน และกัน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1 กระตุ้นให้คิดคน้ หาวิธกีาร หรือแนวทาง

ใหม่ ๆ ในการพัฒนางานและการแก้ไข

ปัญหา 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

2 . ก ร ะ ตุ้ น ให้ ผู้ ร่ ว ม ง า น ค า นึ ง ถึ ง

ความส าคัญในการระบุข้อสันนิษฐานที่เป็น

ขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา 

+1 +1 +0 2.0 0.67 สอดคล้อง 

3 . ก ร ะ ตุ้ น ให้ ผู้ ร่ ว ม ง า น ค า นึ ง ถึ ง

ค ว าม ส าคั ญ ใน ก าร ต ร ว จ ส อ บ ข้ อ

สันนิษฐานที่เป็นขอ้สงสัยหรือขอ้ปัญหา 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

4. ส่งเสริมให้แสดงความคิดเห็น และ

น าเสนอปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

5. กระตุ้นให้มีการคดิวเิคราะห์ปัญหา และ

หาแนวทางการแก้ ไขปัญหาอย่างเป็น
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

คะแนน

ความเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ คนท่ี 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ระบบร่วมกัน 

6. กระตุ้ นให้ วิ เคราะห์ ปั ญหามี การตั ง

สมมุติฐานใช้เหตุผล และหลักฐานอ้างอิง

ประกอบ เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกวา่เดิม 

+1 +1 0 2.0 0.67 สอดคล้อง 

7. กระตุ้นให้ได้แสดงความคิดเห็น เพื่อ

น าไปสู่การมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คดิเห็น 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

8. กระตุ้นและส่งเสริมให้แสดงความ

คิดเห็นและให้ มีส่วนร่วมในการคิดค้น

ความรู้ใหม ่และสร้างสรรคค์วามรู้ใหม ่ๆ 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

9. กระตุ้นและส่งเสริมให้ได้วิเคราะห์ และ

น าเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

1 0 . มี ก า ร ถ่ า ย ท อ ด ค ว า ม รู้ แ ล ะ

ประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  

มีการมอบ หมายงานตามความรู้ความ 

สามารถของผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

2. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ 

สามารถในงานที่รับผิดชอบอยา่งเต็มความ 

สามารถ 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

3. ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ให้ค าปรึกษา

และแนะน าวิธีปฏิบัติงาน พร้อมทั งรับฟัง

ปัญหาสะท้อนกลับจากผู้ร่วมงานเป็น

รายบุคคล 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

4. แสดงให้ เห็ นถึงการใช้วิธีจูงใจและ +1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร 

คะแนน

ความเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ คนท่ี 
รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานที

แตกต่างกัน 

5. ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนา

ตนเองตามศักยภาพทแีตกต่างกันเพื่อให้มี

ความเจริญก้าวหน้าตามสายอาชีพ 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

6. ให้ค าแนะน าในการวิ เคราะห์ แนว

ทางการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับ

ศักยภาพความต้องการและความสามารถ

ของผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

7. ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลเสมอ 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

8. ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงานโดย

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

9. ผู้บริหารมีความเข้าใจ สนใจ และใส่ใจ

ต่อผู้ร่วมงานที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 

10. ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุก

คนด้วยความเสมอภาคอย่างจริงใจและ

ยุติธรรม 

+1 +1 +1 3.0 1.0 สอดคล้อง 
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