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บทคัดยอ

ชื่อเร่ืองวิทยานิพนธ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส
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2. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย กรรมการ
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การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส (2)
เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดย
จําแนกตาม เพศ ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงานในดานภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และ (3) เพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส กลุม
ตัวอยางในการวิจัย คือ ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวา ส ป
การศึกษา 2555 จํานวน 369 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม มีจํานวน 3 ตอน
ประกอบดวย ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  ขนาดของสถานศึกษา
และประสบการณในการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส และตอนที่ 3
ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปและสถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบคาที (t-test)
และทดสอบคาเอฟ (F-test) เมื่อพบความแตกตางจึงทดสอบโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Test)



จ
ผลการวิจัยพบวา
1. ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก

2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสโดยจําแนกตามเพศ ขนาด
ของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวาเพศและขนาดของสถานศึกษาไม
แตกตางกัน สวนประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05

3. ผลการประมวลขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ตาม
ความถี่สูงสุดแตละดาน พบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คือ ผูบริหารควรตัดสินใจใน
การบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม ดานการสรางแรงบันดาลใจ คือ
ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับผูรวมงาน ดานการกระตุนทางปญญา คือ
ผูบริหารควรสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับผูรวมงานทุกคนและ
ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
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The objectives of this research were (1) to study Transformational Leadership of School Administrators 

as Perceived by Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area. (2) to compare the Perceived 

by Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area distributed by  sex, sizes of school and work 

experiences (3) to compile the suggestions about Transformational Leadership of School Administrators as Perceived 

by Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area.The sample group was 369 teachers. The 

instrument employed in this research was a three-sectioned questionnaire of which section 1 questioned about personal 

information of the respondents, section 2 questioned about the levels of Transformational Leadership of School 

Administrators as Perceived by Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area and section 3 

was about suggestions for the Transformational Leadership of School Administrators as Perceived by Teachers in 

Narathiwat Primary Educational Service Office Area. Data analysis was performed with a software package, and 

the statistics used were percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test, while Scheffe4s test was used to test 

the differences in pairs when the differences were found.  

 The research finding was as follows.   

1. The levels of Transformational Leadership of School Administrators as Perceived by Teachers 

in Narathiwat Primary Educational Service Office Area in total and each expect, was a high  level. 
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2. The comparisons as Perceived by Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area 

as distributed by sex and sizes of school in aspect of Transformational Leadership indicated no difference in the 

overall view. But when distributed by the work experiences, there was significantly difference at a statistical level 

of .05. 

3. The suggestions compiled about Transformational Leadership of School Administrators as Perceived by 

Teachers in Narathiwat Primary Educational Service Office Area, according to highest frequencies of each 

aspect,were that : the suggestions for aspects of idealized influence of charisma leadership the administrators should 

decide in the administration by using the virtue morality and fairly, the suggestions for aspect of inspiration 

motivation  the administrators should be motivations to the worker, the suggestions for aspect of intellectual stimulation 

the administrators should support to the worker by using the modern technology which easily in education progression, 

the suggestions for aspect of individualized consideration the administrators should be more important all of the 

worker and think about the different  individual. 
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การศึกษานับวามีความสําคัญอยางยิ่งในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความคิด ความ

ประพฤติตลอดจนไปถึงเปนพื้นฐานของการพัฒนาสวนอ่ืนๆเพราะไมวาจะทําการพัฒนาสวนใด
ตองเร่ิมมาจากการพัฒนาคนเสียกอน ดังน้ันการพัฒนาคนสามารถทําไดหลายรูปแบบอยางที่สําคัญ
ที่สุดของการพัฒนาคน คือ การใหการศึกษาเพราะการศึกษาเปนทั้งการสราง การพัฒนา รวมทั้งการ
สงเสริมใหบุคคลเปนพลเมืองดีมีคุณภาพโดยเฉพาะอยางยิ่ง ทามกลางกระแสโลกาภิวัตน สังคมมี
การแกงแยงแขงขันเกือบทุกๆดานซึ่งจะสงผลกระทบตอการจัดการศึกษาไทยเปนอยางมาก

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช2550 ที่ใชในปจจุบันบันถือไดวาเปน
รัฐธรรมนูญ อีกฉบับหน่ึง ที่ประชาชนมีสวนรวมในการลงประชามติและถือเปนกฎหมายสูงสุด
ของประเทศ สําหรับดานการศึกษาน้ันในมาตรา 80 ขอ 3ไดกําหนดใหพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การจัดการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติ กฎหมาย เพื่อพัฒนาการศึกษาของชาติจัดใหมีการพัฒนา
คุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความกาวหนาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกรวม ทั้ง
ปลูกฝงใหผูเรียนมีจิตสํานึกของความเปนไทย มีระเบียบวินัย คํานึงถึงประโยชนสวนรวมและยึดมั่น
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และขอ4 แหง
รัฐธรรมนูญฉบับดังกลาวไดกําหนดใหมีการสงเสริมและสนับสนุนการกระจายอํานาจใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ชุมชน องคการทางศาสนา และเอกชนจัดและมีสวนรวมในการจัดการศึกษา
เพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศึกษาใหเทาเทียมและสอดคลองกับแนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ
(รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย,2550:23-24)

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542, (ฉบับที่2)พ.ศ.2545และ(ฉบับที่3)พ.ศ.2553
ไดกําหนดแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษา มาตรา 9 บัญญัติไววา ใหมีการจัดระบบ
โครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาตองยึดหลักการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา
สถานศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว
ชุมชน องคกรชุมชน  องคกรปกครองสวนทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบัน
ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนโดยยึดหลักความเปนเอกภาพเชิงนโยบายและมี
ความหลากหลายในทางปฏิบัติ เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพและความตองการในแตละ
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ระดับหรือทองที่ ดังปรากฏในมาตรา 39 ที่บัญญัติไววาใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและ
จัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไปไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง(พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ,2545 :12)ซึ่งในการกระจายอํานาจดังกลาวจะทําใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระใน
การบริหารจัดการเปนไปตามหลักการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน(School Base
Management: SBM)เปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกับสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษา
ไดอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานอยางตอเน่ืองและกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เปนไป
อยางรวดเร็ว

การบริหารการศึกษามีลักษณะที่แตกตางไปจากเดิมโดยสถานศึกษาจะมีอํานาจในการ
บริหารและการจัดการศึกษาดวยตนเองมากขึ้น ทําใหผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษา
ตองปรับเปลี่ ยนบทบาทหนาที่ เพื่อบริหารจัดการ ในรูปแบบใหม เพื่อใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับดังกลาวโดยมีผูบริหารหรือผูนําซึ่งเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งในทุกๆระดับของสังคม ผูนําเปรียบเสมือนแมทัพที่ตองวางกลยุทศาสตรในการตอสูให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่แปรเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วตลอดเวลาในฐานะผูนําองคการจะตอง
เตรียมพรอมในตนเองในทุกๆดานไมวาจะเปนความรูความสามารถทางวิชาการหรือประสบการณ
ตางๆที่จะสามารถนํามาประยุกตใชในสถานการณตางๆไดเน่ืองจากหลักการบริหารในยุคปจจุบัน
เปนการบริหารเพื่อใหไดงานและนํ้าใจของผูรวมงานทําใหผูบริหารจะตองมีบทบาทในการกําหนด
พฤติกรรมของผูตาม กําหนดผลงานทิศทางในการปฏิบัติงานตลอดจนวัฒนธรรมองคการจึงกลาว
ไดวา ผูบริหารจะเปนผูเอ้ืออํานวยตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ(ทองทิพพา วิริยะ
พันธ,2545:102)ดังน้ันปจจัยหลักอีกประการหน่ึงที่สําคัญในการบริหารงานใหสําเร็จคือผูบริหาร
ตองมี ภาวะผูนํา

ภาวะผูนําเปนศิลปะหรือกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามในการโนมนาวใหผูตามมี
ความเต็มใจและมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ภาวะ
ผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงาน(ราตรี พัฒนรังสรรค,2544:234)โดย
ธรรมชาติของภาวะผูนําทางการจัดการเปนการกลาวถึงกระบวนการเขาไปมีอิทธิพลหรือการทํางาน
ของกลุม ภายใตสถานการณและชวงเวลาที่เหมาะสม เพื่อกระตุนใหบุคลากรใชความพยายามให
สําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการดวยความเต็มใจ(สงวน ชางฉัตร,2541:19)จะเห็นวาผูนําที่มีภาวะ
ผูนํายอมนําพาซึ่งคุณคาและประโยชนใหแกกลุมและองคการ การเปนผูนําจึงเปนศิลปะของการที่
จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อใหบุคคลเหลาน้ันมีความเชื่อมั่นในตัวผูนํา มีความเคารพนับถือและ
ใหความรวมมือกับผูนําดวยความจริงใจ (พรนพ พุกกะพันธุ,2544:19)ผูบริหารในฐานะผูนําจะตอง
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ใหความสําคัญกับภาวะผูนํา และพยายามเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนําที่ดี เพื่อรวมกันนําพา
การศึกษาไทยใหกาวสูการปฏิรูปการศึกษาอยางแทจริง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership)เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอ
การเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันของสมาชิกตอการ
เปลี่ยนแปลงของวัตถุประสงคและกลยุทธที่ สําคัญขององคการโดยการเปลี่ยนสภาพหรือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของสมาชิกใหสูงขึ้นกวาพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน
ของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม
องคการหรือสังคม(Bass & Avolio,1990;อางถึงในรัตติกรณ จงวิศาล,2543:22-24)การที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้นผูบริหารสถานศึกษาจะตองปรับเปลี่ยนพฤติ
กรรมการบริหารของตน ใหเหมาะสมกับการเปนผูบริหารยุคปฏิรูปการศึกษา สรางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในตนเอง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีความกลาคิด กลาทํา มีมนุษยสัมพันธที่ดี
เพื่อผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษา(อุดม สิงโตทอง,2550:3)ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงน้ีจะเปนสิ่งที่สามารถจูงใจใหครูอาจารยใหความรวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ
เพราะภาวะผูนําน้ีมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยู 4 ดาน คือดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
(Charisma)เปนลักษณะเฉพาะตัวที่ผูตามจะเกิดความเชื่อถือศรัทธา ยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ
ดานการสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation)คือการที่ผูนําใชวิธีการตางๆเพื่อชักนําใหผู
ตามเห็นคุณคาของงานและปฏิบัติงานโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตัว ดานการกระตุนทางปญญา
(Intellectual Stimulation)คือ การที่ผูนําพยายามที่จะกระตุนใหผูตามใชปญญาในการแกปญหา
โดยรอบคอบใชเหตุผลและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration)
คือ ผูนําจะคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล ทําใหการมอบหมายงานตามความถนัดที่ผูตาม
พอใจ ทําใหงานมีประสิทธิภาพ(Burns,1978:20)การดําเนินงานตามนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู
น้ัน ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูมีความรูทั้งดานวิชาการ การบริหารจัดการที่มีคุณภาพมีคุณธรรม
จริยธรรม สามารถกระตุนใหคนอ่ืนต่ืนตัวเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ การใชภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาจึงเหมาะกับยุคปฏิรูปการศึกษาน้ี เพราะจะทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงทั้งบุคลากรและองคการ(ประภา อัครพงศพันธุ,2552:5)

กลาวไดวาประสิทธิผลของสถานศึกษาขึ้นอยูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในสถานศึกษา
ก็ตองการผูนําที่เขมแข็งโครงสรางภาวะผูนําจะไดรับการแตงเติมใหมีคุณภาพโดยผูบริหารโรงเรียน
ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลที่สําคัญที่สุดที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการเรียนการสอนของโรงเรียน
โดยการใหผูเรียนสามารถอาน ออก เขียนได และสามารถคิดวิเคราะห คิดสังเคราะหไดอยางมี
ศักยภาพ แตในปจจุบันพบวาผูบริหารสถานศึกษาจํานวนไมนอยที่ขาดความเปนภาวะผูนํา จนทําให
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เกิดปญหาดานการบริหารจัดการ การศึกษาที่ขาดประสิทธิภาพเห็นไดชัดจากเยาวชนไทยยังเรียน
โดยใชวิธีทองจํา อานไมออก เขียนไมได ขาดทักษะในการคิดวิเคราะห สังเคราะหแกปญหาดวย
ตัวเองไมได สงผลกระทบโดยตรงตอคุณภาพของการศึกษาโดยรวมโดยเฉพาะการศึกษาใน3
จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งประกอบดวย จังหวัดปตตานี ยะลา และนราธิวาส ซึ่งเกิดเหตุการณความ
ไมสงบต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบันและเหตุการณเพิ่มความรุนแรงมากยิ่งขึ้นบอยคร้ังทําใหการเรียน
การสอนตองหยุดเรียนเน่ืองจากความไมปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของครูสงผลกระทบตอการ
จัดการศึกษาในพื้นที่น้ีเปนอยางมาก ทําใหประสิทธิภาพคุณภาพทางการศึกษาปจจุบันไมเปนที่นา
พอใจของหลายฝาย เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตกตํ่าเกือบทุกกลุมสาระการเรียนรู
โดยเฉพาะวิชาหลักคือ ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร วิทยาศาสตร ภาษาไทย จําเปนตองแกปญหาโดย
ดวน(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3,2553:12) ถาผูบริหารยังขาดความ
เปนภาวะผูนํา ไมสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไมกระจายความรับผิดชอบใหกับผูรวมงานไมสามารถ
วิเคราะหและประเมินผูรวมงานได รวมถึงการกํากับดูแลทําไดไมทั่วถึงและไมตอเน่ือง สิ่งเหลาน้ีทํา
ใหครูขาดความเชื่อมั่นในตัวผูบริหาร จึงเปนการยากที่จะสามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายที่ต้ังไว
ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่จะนําทางในการปฏิบัติ โดยชี้แนะแนวทางใหครูไดพัฒนาตนเอง
ศึกษาวิจัย พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู ผูบริหารจึงควรเปนผูเ ร่ิมตนในการเปลี่ยนแปลง มีการ
นํานวัตกรรมใหมๆมาใชในโรงเรียน เมื่อผูบริหารใชภาวะผูนําและความสามารถจัดการเปนพิเศษ
ในการแกไขปญหาเหตุการณตางๆยอมทําใหครูมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและสงผลให
การจัดการศึกษาในพื้นที่3จังหวัดชายแดนภาคใตมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้นโดยเฉพาะจังหวัด
นราธิวาส (อาณัติ ยีมะยี,2550:4)

จะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญที่สุดและตองมีภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนภาวะที่ผูบริหารตองแสดงบทบาทของตนใหชัดเจน เชน ตองสามารถเปน
แบบอยางที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ตองมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ตองมีวิสัยทัศนในการบริหาร
ตองพัฒนาบุคลากรอยางจริงจังและตอเน่ือง ตองปกครองผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคและเห็น
คุณคา สิ่งเหลาน้ีลวนเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่สงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานเพราะการ
บริหารงานปจจุบันเปนการบริหารงานงานทามกลางสภาวะที่มีกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา ผูบริหารตองพรอมเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่เปนอยูเดิม พรอมรับฟงและพรอมที่จะรวมมือ
กับทุกฝายเพื่อใหการบริหารงานของสถานศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่สังคมคาดไว (บุญมี กอบุญ,2548:2-3)
ดังน้ันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารจึงมีความสําคัญมากและจําเปนมากสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษาในยุคปจจุบัน

ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสตามแนวคิด
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เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ(Bass &Avolio, 1999:9-32;อางถึงใน
กระทรวงศึกษาธิการ,2550:8-11)ซึ่งมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ4 ดาน คือ ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล เพื่อศึกษาวาในปจจุบันผูบริหารมีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับใด มีความ
แตกตางกันหรือไม เมื่อจําแนกตาม เพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน
นอกจากน้ันขอคนพบจากการศึกษา ยังเปนประโยชนสําหรับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ในการวางแผนพัฒนาอบรมผูบริหารสถานศึกษาและเปนประโยชนตอ
ผูบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปพัฒนาภาวะผูนําใหสามารถพัฒนาการบริ หารงาน จนเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองคการทุกแหงในยุคปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูปการเรียนรูเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นราธิวาส โดยจําแนกตาม เพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานในดาน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

3. เพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ความสําคัญของการวิจัย
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส คร้ังน้ีจะกอใหเกิดประโยชนดังน้ี
1. ไดทราบระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้งน้ีเพื่อนําขอมูลที่ไดจากการวิจัย
เปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

2. ไดทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามเพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีเพื่อนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยเปนแนวทางในการ
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วางแผนเพื่อพัฒนาอบรมผูบริหารสถานศึกษาในดานภาวะผูนํา เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารจัดการศึกษายิ่งขึ้นไป

3. ไดทราบขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้งน้ีเพื่อนํา
ขอมูลที่ไดจากการวิจัยเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา อบรมผูบริหารสถานศึกษาและเปน
ประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปพัฒนาภาวะผูนําใหสามารถพัฒนาการบริหารงานจนทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ขอบเขตของการวิจัย

1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1 ประชากรไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นราธิวาส คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 2 และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
เขต 3 ปการศึกษา 2555 ซึ่งมีจํานวนครูทั้งสิ้น 4,667 คน

1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส ปการศึกษา 2555 จํานวน 369 คน คํานวณโดยใชสูตรยามาเน(Yamane,1970:580)จากน้ัน
ใชวิธีการสุมแบบชั้นภูมิ(Stratified Random Sampling)ตามสัดสวนโดยใชขนาดของสถานศึกษา
เปนชั้น (Strata)และทําการสุมอยางงาย(Simple Random Sampling)ดวยวิธีการจับฉลากเปนขั้นตอน
สุดทาย

2. ขอบเขตดานเน้ือหา
การวิจัยคร้ังน้ีผูวิ จัยมุงที่จะศึกษาระดับภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดย
ใชกรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ของแบสและอโลวิโอ
(Bass and Alovio,1999:9-32;อางถึงในกระทรวงศึกษาธิการ,2550:8-11)ซึ่งมีองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน คือ

2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence of Charisma Leadership : II
or CL)

2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation :IM)
2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation :IS)
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2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration :IC)

3. ขอบเขตดานตัวแปร
3.1 ตัวแปรตน ไดแก

3.1.1 เพศ
3.1.1.1 ชาย
3.1.1.2 หญิง

3.1.2 ขนาดของสถานศึกษา
3.1.2.1 ขนาดเล็ก จํานวนนักเรียน (1-120 คน)
3.1.2.2 ขนาดกลาง จํานวนนักเรียน (121-300 คน)
3.1.2.3 ขนาดใหญ จํานวนนักเรียน (301 คน ขึ้นไป)

3.1.3 ประสบการณในการปฏิบัติงาน
3.1.3.1 นอยกวา 6 ป
3.1.3.2 6-10 ป
3.1.3.3 มากกวา 10 ปขึ้นไป

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ตามกรอบแนวคิดภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโลวิโอ (Bass and Alovio,1999:9-32 ; อางถึงในกระทรวงศึกษาธิการ
,2550 : 8-11) ซึ่งมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน ดังน้ีคือ

(1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(IdealizedInfluenceof Charisma Leadership:IIor CL)
(2) การสรางแรงบันดาลใจ(Inspiration Motivation :IM)
(3) การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation :IS)
(4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration :IC)

นิยามศัพทเฉพาะ
ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในการใชอํานาจหนาที่หรืออิทธิพลที่มี

อยูตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถจูงใจใหบุคคลอ่ืนในองคการรวมมือประสานงานกันเพื่อให
บรรลุเปาหมายที่วางไว โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม
เพื่อใหผูรวมงานพึงพอใจและใหความรวมมือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจและใชความพยายาม
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ของตนในการปฏิบัติงานโดยทุมเท พลังความคิด ความรูความสามารถ ในการชวยกันแกปญหา
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนคุณสมบัติของผูนําที่แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลง
ขององคกรใหดีขึ้นดวยการพัฒนาศักยภาพขีดความรูสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่
สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และกลยุทธขององคการโดยการ
เปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศนของ
ทีมและองคการและมีเปาหมายที่สูงกวาปกติ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีองคประกอบพฤติกรรม
อยู 4 ดาน คือ

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การที่ผูบริหารวางแผนการดําเนินงานและ
และพูดคุยกับผูรวมงานเร่ืองคานิยมและความเชื่อที่ผูรวมงานคิดวาสําคัญที่สุด ระบุจุดประสงคหลัก
ในการทํางานโดยมีการกําหนดเปาหมายที่ เปนอุดมการณอยางชัดเจนเปนผูมีวิสัยทัศน มี
ความสามารถ เฉลียวฉลาดในการทํางาน มีลักษณะเปนมิตร ใจดี เปนกันเอง ปฏิบัติตอผูรวมงาน
โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและหลักนิติธรรม เปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน ทําใหเพื่อน
รวมงานเกิดความนับถือ มีความจงรักภักดี เสียสละและอยากอุทิศตนในการทํางาน กระตุนและเรา
ใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและภาคภูมิใจ ยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน มี
ความมั่นใจและมุงมั่นที่จะทําใหงานสําเร็จไมใชอารมณในการปฏิบัติงานและที่สําคัญทําให
ผูรวมงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสามารถ และอยากปฏิบัติงานใหเปนไปตาม ที่
ผูบริหารสถานศึกษาคาดหวังไว

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาใชคําพูดและการกระทํา
ที่ปลุกปลอบใจใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกับผูรวมงาน เปนคนมองการณไกลและมี
เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน มีความกระตือรือรน มุงมั่นต้ังใจที่จะทํางานใหสําเร็จและให
ความเชื่อมั่นกับผูรวมงานวาตนเองสามารถปฏิบัติงานตางๆไดสําเร็จ ฝกฝนใหผูรวมงานรูจักการ
วางแผนการดําเนินงานในอนาคต สงเสริมและสนับสนุนใหทํางานเปนทีม มีความรักและสามัคคี
ในการปฏิบัติงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุมเทเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการใหมๆในการพัฒนางานให
สําเร็จ

3. ดานการกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูรวมงาน
ตระหนักถึงปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ชี้แนะใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของ
สถานศึกษาเพื่อพัฒนางานกระตุนใหผูรวมงานหาวิธีการแกปญหาดวยวิธีการที่หลากหลาย
สงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนางาน รูจักวิธีการแกปญหาดวยตนเอง
ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานอยางมีเหตุผล แจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
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ใหรับทราบอยางสม่ําเสมอ แนะนําใหศึกษาปญหาความตองการของผูเรียนเปนรายบุคคล สงเสริม
ใหมีการทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อแกปญหาทางดานการเรียนการสอนสนับสนุนใหนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาใชในการพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพผูเรียน

4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึงการที่ผูบริหารสถานศึกษาให
ความสําคัญกับผูรวมงานเปนรายบุคคล ยอมรับในความสามารถดูแลเอาใจใสสนองตอบความ
ตองการของผูรวมงานแตละบุคคล แสดงความชื่นชมในความสามารถของผูรวมงานใหคําปรึกษา
หารือในการปฏิบัติงานอยางเปนกันเอง เสนอแนะวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงานแกผูรวมงานทุก
คน สรางสรรคบรรยากาศ ของความอบอุนและความคุนเคย สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง
ตามศักยภาพ ใหคําแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงปญหาเร่ืองราวตางๆ
ของผูรวมงานอยางต้ังใจ พรอมทั้งแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกปญหา

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติหนาที่บริหารสถานศึกษาไดแก ผูอํานวยการ
สถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูที่ไดรับการแตงต้ังใหรักษาราชการแทนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงความคิดเห็นถึงความเปนไปไดของการไดมาซึ่งความ
ตองการของผูออกความคิด ซึ่งสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานที่พึงประสงค
มากขึ้น

ครู หมายถึง ขาราชการครูซึ่งปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส หมายถึง หนวยงานทางการศึกษามี
หนาที่ จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการประกาศขึ้นเพื่อบริหารงานดาน
การศึกษา ประกอบดวย 3 เขต คือ (1) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1
ประกอบดวย อําเภอเมือง อําเภอยี่งอ อําเภอบาเจาะ อําเภอรือเสาะ อําเภอศรีสาคร (2) สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 ประกอบดวย อําเภอสุไหงโก-ลก อําเภอสุไหงปาดี
อําเภอตากใบ อําเภอสุคิริน อําเภอแวง และ (3) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
เขต 3 ประกอบดวย อําเภอระแงะ อําเภอเจาะไอรอง และอําเภอจะแนะ

ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง จํานวนนักเรียนที่เปนตัวกําหนดขนาดของสถานศึกษาตาม
เกณฑการแบงขนาดของสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,2546:
ภาคผนวก)ซึ่งแบงออกเปน 3 ขนาด คือ ขนาดเล็ก ไดแก โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน 1-120 คน
ขนาดกลาง ไดแก โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน 121-300 คนและขนาดใหญ ไดแก โรงเรียนที่มี
จํานวนนักเรียน 301 คนขึ้นไป
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ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการทําหนาที่เปนครูผูสอนแบงเปน
นอยกวา 6 ป,6-10 ป และมากกวา 10 ปขึ้นไป



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษาภาวะผูการเปลี่ยนแปลงตามประเด็น
หลักตอไปน้ี
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูบริหาร
1.1 ความหมายของผูบริหาร
1.2 ความสําคัญของผูบริหาร
1.3 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
2.1 ความหมายของผูนํา
2.2 คุณลักษณะของผูนําที่ดี
2.3 บทบาทและหนาที่ของผูนํา
2.4 ความหมายของภาวะผูนํา
2.5 ความสําคัญของภาวะผูนํา

3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
3.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
3.2 คุณสมบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลง
3.3 คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง
3.4 แบบจําลองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
3.5 ภาวะผูนําตามทฤษฎีของ Bass & Avolio
3.6 หลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจสําหรับ

ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
2. งานวิจัยตางประเทศ

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมติฐานการวิจัย

แนวคิดทฤษฎีทีเ่ก่ียวของ
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส มีดังน้ี

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับผูบริหาร
ผูบริหารเปนผูนําหรือหัวหนาที่มีอํานาจหนาที่ในการบริหารซึ่งเปนผูริเร่ิมวินิจฉัยสั่งการ

หรือตัดสินใจแกปญหาตางๆเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพเปนผูประสานงานสนับสนุนใหบุคลากร
ของตนใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ ผูบริหารจึงเปนบุคคลที่สําคัญที่จะผลักดันใหงาน
ประสบผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายขององคกร

1.1 ความหมายของผูบริหาร
ผูบริหารเปนผูที่สามารถจัดกระบวนการของการทํางานและการใชทรัพยากรใหบรรลุ

ตามวัตถุประสงคขององคการที่ต้ังไวไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผน การจัดองคกร  การ
สั่งการ และการควบคุม เพื่อเปนเคร่ืองมือในการบริหาร อยางไรก็ตามมีผูใหความหมายของ
ผูบริหารไวมากมายหลายทาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี

พรนพ พุกกะ พันธุ (2544: 8)ใหความหมายของ ผูบ ริหารไว ว าผูบ ริหารคือ
ผูดําเนินการจัดการใหงานที่ไดรับมอบหมายจากบรรดาผูถือหุนหรือเจาของสําเร็จตามวัตถุประสงค
และความมุงหมายในสวนของรุง แกวแดง(2545:1)ไดกลาวไววา ผูบริหารคือ ผูที่มีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร โดยเฉพาะในองคกรของเอกชน เห็นไดชัดวา
ความอยูรอดขององคกรขึ้นอยูกับผูบริหารเปนสําคัญและนอกจากน้ีวิรัตน สายสุด (2549 : 4)ไดให
ความหมายของผูบริหารไววา ผูบริหาร คือ ผูใหบริการและดําเนินกิจการในการที่จะนําพาองคกร
ไปสูความสําเร็จ ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว

พิศสวาท ศรีเสน (2551 : 45) กลาวไววา ผูบริหาร คือ บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ
การบริหารสถานศึกษาไมวาสถานศึกษาของรัฐหรือเอกชน เปนผูมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร สําหรับ สุมาลี ละมอม(2553:10)ไดใหความหมายของ
ผูบริหารไววา ผูบริหารคือบุคลากรวิชาชีพ ที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาหรือการดําเนินงาน
ขององคกร เพื่อความอยูรอดและจัดการใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งเปนผู
ที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร
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กลาวโดยสรุป ผูบริหารคือ บุคลากรวิชาชีพที่มีบทบาทสําคัญยิ่งตอความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวขององคการเปนผูดําเนินการจัดการงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จ
โดยใชความรูความสามารถของตนที่มีอยูในการผลักดันใหผูรวมงานปฏิบัติตามและเปนผูที่นําพา
องคการไปสูความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว

1.2 ความสําคัญของผูบริหาร
ผูบริหารมีความสําคัญมากในการที่จะนําสังคมไปสูความเจริญกาวหน า เพราะ

ผูบริหารเปนผูริเร่ิมในการดําเนินกิจกรรมตางๆภายในกลุม ต้ังแตหมูบานเปนเมืองเปนประเทศ
โดยที่ผูบริหารจําเปนตองมีการจัดระบบและระเบียบสังคมเพื่อใหสามารถดําเนินการดานตางๆเพื่อ
ความอยูรอด การบริหารจึงมีความสําคัญ เพราะหากปราศจากการบริหารแลวสังคมก็จะไมมี เมื่อ
การบริหารมีความสําคัญตอสังคมมนุษย การบริหารจึงเปนกิจกรรมที่สําคัญและผูบริหารก็ตองมี
ความสําคัญเชนกัน จะเห็นไดวาในการดําเนินกิจกรรมตางๆจะประสบความสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับ
ผูบริหารเปนสําคัญ

นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2546 : 39-40) กลาวไววา ผูบริหารเปนผูทําใหงานไดรับ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคโดยที่ตนไมไดเปนผูปฏิบัติ ตองอาศัยความรวมมือรวมใจจาก
บุคลากรหลายฝายจึงจําเปนที่ผูบริหารตองมีทักษะในการบริหารบุคคล มีมนุษยสัมพันธ มีความรู
ความสามารถในงานที่มอบหมายและสั่งการ

วิรัตน สายสุด (2549 :15)กลาวไววา ผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนแบบอยางที่ดีงามแก
ศิษยตองระมัดระวังตนอยูเสมอไมลุมหลงในอบายมุข ตองบริหารโรงเรียนใหเปนไปดวยความ
เรียบรอยเปนไปตามความตองการของผูเรียนและชุมชน

กรมวิชาการ(2543:5)กลาวไววา ผูบ ริหารมีความสําคัญคือเป นผู นําในการ
เปลี่ยนแปลงเปนผูที่เนนใหครูจัดการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญใหผูเรียนสามารถเรียนรู
ดวยตนเอง เต็มศักยภาพ ประเมินผลการเรียนจากสภาพจริงปรับบทบาทของครูจากผูถายทอด
ความรูมาเปนผูชี้แนวทางในการเรียนรูใหชุมชน ภูมิปญญาทองถิ่น มีสวนรวมในการจัดการเรียน
การสอนตลอดจนใชนวัตกรรม เทคโนโลยีและแหลงความรูตางๆเพื่อสงเสริมและสนับสนุนให
เกิดการเรียนรูของนักเรียนเปนสําคัญ

กลาวโดยสรุป ผูบริหารเปนผูที่มีความสําคัญยิ่งเปนผูที่ทําใหงานที่ไดรับมอบหมาย
ประสบความสําเร็จและเปนไปดวยความเรียบรอย เปนไปตามความตองการของผูเรียนและชุมชน
ซึ่งผูบริหารตองมีทักษะในการบริหาร มีมนุษยสัมพันธที่ดีเปนแบบอยางที่ดีไมลุมหลงในอบายมุข
ใชความรูความสามารถในการควบคุมทิศทาง กระบวนการทํางานเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง
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สามารถใชนวัตกรรม เทคโนโลยีและแหลงความรูตางๆใหสัมฤทธิผลตามนโยบาย แนวทาง และ
วัตถุประสงคที่วางไวในอนาคต

1.3 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญตอสถานศึกษาทุกแหงเพราะผูบริหารตอง

จัดการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและความก าวหนาทาง
เทคโนโลยีดังมีผูกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหารไวดังน้ี

Knezevich (1984 : 16-18 ; อางถึงในสุมาลี ละมอม, 2553 : 12) กลาวไววา บทบาทสําคัญใน
การบริหารงานของผูนําทางการศึกษา มี17 บทบาท ดังน้ี

1. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter)ผูบริหารจะตองชวยให
บรรลุเปาหมายได จึงจําเปนจะตองมีความสามารถในการชี้แจง ทําความเขาใจ เขียนวัตถุประสงคของ
หนวยงานจะตองมีความรูและทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณ และบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค
และผลงาน

2. บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผู นํา(Leader Catalyst)บทบาทน้ีจะตองมี
ความสามารถในการจูงใจกระตุนและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยในองคการมีทักษะใน
กระบวนการกลุม

3. บทบาทเปนนักวางแผน(Planner)จะตองมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ
ในอนาคต เตรียมบุคลากรใหพรอมในการรับมือกับสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้นจะตองมีความรูความเขาใจ
ในการวางแผน

4. บทบาทเปนผูตัดสิน(Decision Maker)บทบาทน้ีจะตองมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับทฤษฎีตางๆของการตัดสินใจและมีความสามารถในการวางแผน

5. บทบาทเปนผูจัดการองคการ(Organizer)ผูบริหารจําเปนตองออกแบบขยายงาน
และกําหนดโครงสรางและองคการขึ้นใหม ดังน้ันจึงจําเปนตองเขาใจพลวัตขององคการและ
พฤติกรรมขององคการดวย

6. บทบาทเปนผูเปลี่ยนแปลง(Change Manager)ผูนําจะตองนําการเปลี่ยนแปลงมาสู
สถาบันเพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของสถาบัน รูวาจะเปลี่ยนแปลงอยางไร เปลี่ยนอะไรและควรจะเปลี่ยน
ในสถานการณใด

7. บทบาทเปนผูประสานงาน(Coordinater)ผูบริหารจะตองเปนผูมีความเขาใน
รูปแบบการปฏิสัมพันธของมนุษย เขาใจเครือขายของการสื่อสารรูจักวิธีนิเทศงานที่พึงปรารถนา
เขาใจระบบการรายงานที่ดีจึงจะสามารถประสานกิจกรรมตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ
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8. บทบาทเปนผูสื่อสาร (Communicator) ผูบริหารจะตองเปนผูมีความสามารถใน
การสื่อสารทั้งดวยการพูดและการเขียนรู จักใชสื่อตางๆเพื่อการติดตอสื่อสารและควรจะมี
ความสามารถในการประชาสัมพันธ

9. บทบาทเปนผูแกความขัดแยง(Conflict Manager)เน่ืองจากความขัดแยงเปนสิ่งที่
ไมสามารถหลีกเลี่ยงได ผูบริหารจะตองเขาใจสาเหตุความขัดแยงจะตองมีความสามารถในการ
ตอรองไกลเกลี่ยจัดการกับความขัดแยงและปญหาความขัดแยง

10. บทบาทเปนผู แกปญหา(Problem Manager)เนื่องจากปญหาทั ้งหลายไม
จําเปนตองลงเอยดวยความขัดแยง ปญหาจึงมีความหมายกวางกวาความขัดแยง ผูนําจะตองมีความสามารถ
ในการวินิจฉัยปญหา แกปญหา

11. บทบาทเปนผูจัดระบบ(System Manager)ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการ
วิเคราะหระบบและกระบวนการที่เกี่ยวของ จะตองเขาใจในการนําทฤษฎีทางการบริหารไปใช
ประโยชน

12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน(Instructional Manager)ผูบริหารจะตองมีความ
เขาใจในระบบการเรียนรู ความเจริญและพัฒนาการของมนุษย เขาใจทฤษฎีการสรางและพัฒนา
หลักสูตร มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีทางการศึกษา

13. บทบาทเปนผูบริหารบุคคล(Personal Manager)ผูบริหารจะตองมีความสามารถใน
เทคนิคของการเปนผูนํา การเจรจาตอรองการประเมินผลงานและการปฏิบัติงานของบุคคล

14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร(Resource Manager)ผูบริหารจะตองมีความสามารถใน
การเงินและงบประมาณ  ความสามารถในการบริหารวัสดุ ครุภัณฑ การกอสรางการบํารุงรักษา ตลอดจน
หาการสนับสนุนจากภายนอก

15. บทบาทเปนผูประเมินผล(Appaiser)ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการ
ประเมินความตองการ การประเมินระบบวิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร

16. บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ(Public Relater)ผูบริหารจะตองมีทักษะในการสื่อ
ความหมาย รูจักสรางภาพพจนที่ดี รูจักพลวัตของกลุม รูจักและเขาใจในการเผยแพรขาวสารดวยสื่อและ
วิธีการบริหารตางๆ

17. บทบาทเปนประธานในพิธีการ(Ceremonial Head)เปนบทบาทที่จําเปนอยางยิ่ง
ของผูบริหาร ซึ่งจําเปนตองใชความสามารถในบทบาทตางๆที่กลาวมาเพื่อแสดงบทบาทน้ี

Russell(1967:55;อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม,2545:23ไดกลาวไววา กระบวนการ
บริหารการศึกษามี 7 ขั้น คือ

1. Decision  Making คือ การตัดสินใจเพื่อดําเนินการ
2. Planning คือ การวางแผนปฏิบัติการตามแนวทางเลือกที่ตัดสินใจเลือกแลว
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3. Organizing คือ การจัดองคการ
4. Communicating คือ การติดตอสื่อสารทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ
5. Influencing คือ การจูงใจใหทุกคนในองคกรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
6. Coordinating คือ การประสานงาน
7. Evaluating คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน
ธีระ รุญเจริญ (2546 : 19-21) กลาวไววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่มีการบริหาร

โดยใชโรงเรียนเปนฐานวา  ประกอบดวยเกณฑตาง  ๆคือ
1. การเปนผูนําทางวิชาการโดยใหความสําคัญตอการสงเสริมและสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ
2. การบริหารแบบมีสวนรวม มีการบริหารงานอยางอิสระเพื่อใหเกิดความคลองตัว

ในการบริหารและบริหารงานในรูปแบบของคณะกรรมการสถานศึกษา โดยเนนการมีสวนรวมทั้ง
ครูและบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหนวยงานภายนอกโรงเรียนทั้งภาครัฐและเอกชน

3. การเปนผูอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากรในโรงเรียนและผูเกี่ยวของทั้งดาน
วิชาการ การใหบริการและจัดสภาพแวดลอมแหงการเรียนรู การจัดบรรยากาศของโรงเรียนให
อบอุนเพื่อใหผูเรียนมีความรักที่จะเรียนรูและรูจักแสวงหาความรู

4. การประสานความสัมพันธอันดีกับทุกฝายที่เกี่ยวของทั้งในโรงเรียนเพื่อสราง
เครือขายผูสนับสนุนทรัพยากรตางๆไดแก ทรัพยากรงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรดาน
การจัดการเรียนการสอนและกิจกรรมตางๆ

5. การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร มีการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียน
อยางตอเน่ือง โดยสงเสริมใหครูเขารับการอบรม เขารวมประชุมสัมมนาและไปทัศนศึกษาเพื่อ
เพิ่มพูนความรูและประสบการณใหทันตอสถานการณความเจริญกาวหนา และความเปลี่ยนแปลง
ของโลก

6. การสรางแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีทัศนคติในเชิงบวกกับผูรวมงานมี
ความยืดหยุนในการทํางาน สรางความเชื่อมั่นและความตองการของฝายตางๆใหความสําคัญใน
ความพยายามของทีมงานและสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยวิธีการตางๆ

7. การประเมินผล ผูบริหารสถานศึกษาตองจัดใหมีการประเมินผลโดยสงเสริมการ
ประเมินผลภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ เพื่อรองรับการประเมินภายนอก มี
การนําผลการประเมินผูเรียนมาใชกําหนดนโยบายของสถานศึกษา ทั้งน้ีเพื่อใหเปนกระบวนการ
ดําเนินงานอยางเปนระบบและครบวงจร
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8. การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญกับ
การวิจัยและพัฒนาโดยสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางกระบวนการ
เรียนรูในโรงเรียนของครูและทีมงาน รวมทั้งผูบริหารอาจเขามามีสวนรวมในการทําวิจัยดวย

9. การเผยแพรประชาสัมพันธ ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับงานดาน
เผยแพรขอมูลขาวสารของโรงเรียน ใหชุมชนและสาธารณชนทราบ โดยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อ
สรางความเขาใจซึ่งกันและกันและสรางการมีสวนรวมเพิ่มขึ้น

10.การสงเสริมเทคโนโลยี ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูสงเสริมการใชเทคโนโลยี
เพื่อใหทันตอความเจริญกาวหนาทั้งในและตางประเทศ ใหสอดคลองกับยุคสังคมแหงการเรียนรู

พิชัย เสงี่ยมจิตต (2552 : 33)กลาวถึง บทบาทของผูบริหารที่สามารถกระทําได เมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงคือลงมือปฏิบัติเพื่อลดองคประกอบเพื่อการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลงมือปฏิบัติ
ในการเพิ่มแรงกดดันเพื่อการเปลี่ยนแปลง และทําใหเกิดแรงกดดันที่เหมาะสมเพื่อการเปลี่ยนแปลง
และนอกจากน้ี บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ตามมาตรา
39 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ที่ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารจัดการ
ไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ใน 4 ดาน คือ ดานวิชาการ บริหาร
งบประมาณ บริหารงานบุคคลและบริหารทั่วไป สรุปพอสังเขปไดดังน้ี (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา
,2543:82-84)

1. ดานวิชาการ
ผูบริหารตองมีความรูและเปนผูนําดานวิชาการมีความรู มีทักษะ มีประสบการณ

ดานการบริหารงาน สามารถใชความรูและประสบการณแกปญหาเฉพาะหนาไดทันทวงที มี
วิสัยทัศน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใฝเรียนใฝรู มุงพัฒนาตนเองอยูเสมอ รอบรูทางดานการศึกษา
ความรับผิดชอบ แสวงหาขอมูลขาวสาร รายงานผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบใชนวัตกรรม
ทางการบริหารและคํานึงถึงมาตรฐานวิชาการ

2. ดานบริหารงบประมาณ
ผูบริหารตองเขาใจนโยบาย อํานาจหนาที่และกิจกรรมในหนวยงานมีความรูระบบ

งบประมาณ เขาใจระเบียบคลัง วัสดุ การเงิน มีความซื่อสัตย สุจริต มีความละเอียดรอบคอบมี
ความสามารถในการตัดสินใจอยางมีเหตุผล หมั่นตรวจสอบการใชงบประมาณอยูเสมอและรายงาน
การเงินอยางเปนระบบ

3. ดานบริหารงานบุคคล
ผูบริหารตองมีความรูทักษะ ประสบการณในการบริหารงานบุคคลเปนแบบอยาง

ที่ดี มีมนุษยสัมพันธ มีอารมณขัน เปนนักประชาธิปไตย ประนีประนอมอดทนอดกลั้น เปนนักพูด
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ที่ดี มีความสามารถในการประสานงาน มีความสามารถจูงใจใหคนรวมกันทํางานกลาตัดสินใจและ
มุงมั่นพัฒนาองคกร

4. ดานบริหารท่ัวไป
ผูบริหารตองเปนนักวางแผนและกําหนดนโยบายที่ดีเปนผูที่ตัดสินใจและวินิจฉัย

สั่งการที่ดี มีความรู และบริหารโดยใชระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเปนผูที่มีความสามารถในการ
ติดตอสื่อสาร รูจักมอบอํานาจและความรับผิดชอบแกผูที่เหมาะสมมีความคลองแคลววองไวและ
ต่ืนตัวอยูเสมอ มีความรับผิดชอบงานสูงไมยอทอตอปญหาอุปสรรคและมีการกํากับ ติดตามและ
ประเมินผล

กลาวโดยสรุป ผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในสถานศึกษา ผูบริหารจะตองมี
ความรูความเขาใจและสามารถบริหารจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพอีกทั้ง
ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆของโลกในยุคขอมูล
ขาวสาร และตองเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงในทางที่เหมาะสม เมื่อผูบริหารสามารถแสดง
บทบาทตางๆดังกลาวแลวก็ยอมจะนําไปสูความสําเร็จ

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา
ในการบริหารงานหรือกิจการใด ๆ ก็ตาม ผูนําจะตองนําพาองคกรฝาฟนอุปสรรคและปญหา

ดานตางๆได โดยเฉพาะดานการศึกษา ผูนําตองสรางความรวมมือรวมใจกันในการทํางานและ
สามารถขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวโดยที่ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง กลาคิด กลาตัดสินใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงองคการเปนไปในทางที่ดีขึ้น

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคนอ่ืนๆ (2542 : 437-452)ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําไว 3
ทฤษฎีดังน้ี

1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theories of Leadership)เปนทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกับลักษณะ
เฉพาะตัวของผูนําในระหวางคร่ึงแรกของศตวรรษที่ 12 จากการศึกษาของนักวิจัยหลายทานได
คาดคะเนประสิทธิผลของผูนํา โดยยึดเกณฑลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพ ทักษะและลักษณะ
ทางกายภาพ จากการสํารวจลักษณะของผูนําที่มีชื่อเสียงพบวาผูนําที่มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไป
จะฉลาด กระตือรือรน ต่ืนตัวกับความตองการของบุคคลอ่ืนเขาใจงาน มีทักษะในการติดตอสื่อสาร
ที่ดี  มีความคิดริเร่ิม ชอบแกปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบมีตําแหนงสําคัญ
และมีลักษณะเดน

2. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร(Behavioral Theories of Leadership)ทฤษฎี
ทางพฤติกรรมศาสตร มีแนวความคิดในการศึกษาที่เกี่ยวกับผูนําโดยอาศัยการศึกษาพื้นฐานจาก
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บุคลิกภาพ หรือลักษณะนิสัยผูนําพฤติกรรมศาสตร(Behavior)และการเปนผูนําตามสถานการณ
(Contingency)รวม ถึ ง พ ฤ ติก รรม ผู นํ า แบ บ เผ ด็จก า ร (Autocratic)ผู นํ า แบ บ ป ระ ช า ธิป ไ ตย
(Democratic)และผูนําแบบเสรีนิยม(Free-rein)นอกจากน้ียังมีงานวิจัยการศึกษาของนักวิชาการจาก
มหาวิทยาลัย Michigan (The Michigan Studies)ซึ่งไดศึกษาเร่ืองความเปนผูนําและใตบังคับบัญชา
กับประสิทธิผลในการทํางานกลุม Michigan ไดขอสรุป 2 ประการคือ 1) การมุงที่คนหรือพนักงาน
2)การมุงที่ผลผลิตหรืองาน การศึกษาของมหาวิทยาลัยOhio(The Ohio State Studies)ประมาณ
ปลายป1940ไดมีผูรวบรวมผลงานการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 2 ประเภท คือ1) ผูนําที่เร่ิมตน
จากตนเองเปนหลักและ 2) ผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก

3. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ(Contingency Theories of Leadership)ทฤษฎีความ
เปนผูนําเชิงสถานการณ ความลมเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะและพฤติกรรมศาสตร ทําใหเกิดการ
คาดหวังประสิทธิผลของผูนํา ซึ่งมีมากกวาคุณสมบัติดานเฉพาะตัวหรือพฤติกรรมมีนักวิจัยไดนํา
รูปแบบลักษณะผูนําตางๆไปใชบริหารในสถานการณจริง มีปจจัยหลายประการที่ทําใหการบริหาร
บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว แตละสถานการณเหมาะกับรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง หรือผสมผสานกันหลาย
รูปแบบจึงจะทําใหประสบผลสําเร็จในการบริหารงาน ดังน้ันจึงไมสามารถสรุปไดวาผูนําแบบใดดี
ที่สุด สถานการณที่กลาวถึงน้ี เปนลักษณะงานที่มีความสลับซับซอนของโครงสรางเทคโนโลยีที่ใช
ในการทํางาน นอกจากน้ียังพบวา แนวปฏิบัติของกลุมแบบผูนําปจจัยภายนอกองคกร ความเครียด
สภาพบรรยากาศเหลาน้ีลวนมีอิทธิพลทั้งสิ้น การศึกษาปจจัยที่มีผลตอภาวะผูนําแบบตางๆ มี
ความสําคัญเพื่อสรางใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน หากทราบวาบุคลิกภาพเปนปจจัยที่จะทําใหเกิด
การเปนผูนําที่สามารถบริหารงานตางๆใหดี ก็สามารถสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาบุคลิกภาพ
เพราะมีความเชื่อวาบุคลิกภาพที่ดีจะทําใหเกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้นในกลุมน้ีมีทฤษฎีที่สําคัญคือ

3.1 ทฤษฎีเชิงสถานการณของ Fiedler เปนการสรางความพึงพอใจในสถานการณ
(Situational Favor Ability)โมเดล Fiedler ก็เหมือนกับทฤษฎีเชิงสถานการณอ่ืนๆซึ่งสมมติวาผูนําที่
เหมาะสมจะแตกต างกันตามสถานการณ ทรรศนะของ Fiedlerมองวาบุคคลไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเปนผูนํา ดังน้ันโมเดลจึงชวยทําใหเปนผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณตัว
แปร 3 ประการซึ่งกําหนดความสามารถสรางความพึงพอใจของสถานการณของผูนํามีดังน้ี

3.1.1 ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (Leader- member Relations)
3.1.2 โครงสรางงาน(Task Structure)
3.1.3 อํานาจของตําแหนง(Position Power)
ตัวแปร 3 ประการ เมื่อใชรวมกันจะกําหนดสถานการณไมวาจะเปนความพึงพอใจ

หรือความไมพึงพอใจในการเปนผูนําในการประยุกตใชโมเดลFiedler ผูนําจะเร่ิมสํารวจผลกระทบ
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ของตัวแปรน้ี สํารวจความพึงพอใจของสถานการณ แลวพิจารณารูปแบบความเปนผูนําที่เหมาะสม
ที่สุดสําหรับสถานการณ การประสมประสานสถานการณและรูปแบบการเปนผูนํา

3.2 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย(Path-goal Theory)เปนทฤษฎีเชิงสถานการณซึ่งยึดถือ
วา ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถที่จูงใจและสรางความพึงพอใจของพนักงานให
ทํางาน ทั้งหมดมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน Evans and Houseไดขยายความและทําใหสวนของ
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายชัดเจนขึ้น โดยมีทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ(Expectancy Theory
of Motivation)พนักงานไดรับการกระตุนใหทํางาน ถาเขาเชื่อวาความพยายามจะนําไปสูรางวัลที่เขา
พึงพอใจ การสรางแนวความคิดน้ี ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอแนะวาหนาที่การจูงใจเบื้องตนของผูนํา
จะตองจูงใจดานรางวัลเพื่อแนะนําพนักงานใหผานเสนทางใหมเดินทางสูการแสวงหารางวัล
ซึ่งเปนเปาหมายและกําจัดอุปสรรค ที่ทําใหไมบรรลุเปาหมาย พฤติกรรมผูนํา (Leader  Behavior)
ขึ้นกับสถานการณ ผูนําจะยอมรับพฤติกรรมผูนํา 4 ประการคือ 1) ผูนําแบบบงการ 2) ผูนําใหการ
สนับสนุน 3) ผูนําแบบใหมีสวนรวม และ 4) ผูนําโดยมุงที่ความสําเร็จ

3.3 ทฤษฎีความเปนผู น ํา เช ิงสถานการณ:โมเดล Vroom-Yetton-Jagoเปน
ท ฤ ษ ฎีซึ่ งสํารวจถึงโมเดลการตัดสินใจ อาจเรียกวาโมเดลการตัดสินใจที่ เปนแบบอยาง
( NormativeDecision Model)ห รื อ โ ม เ ด ล ค ว า ม เ ป น ผู นํ า ที่ เ ป น แ บ บ อ ย า ง
(NormativeLeadership)เพื่อใหเกิดการพิจารณารูปแบบที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารจะใช
ทางเลือกการตัดสินใจ ซึ่งแนะนําโดยใชคําถามเกี่ยวกับการตัดสินใจ ซึ่งVroom & Jagoไดพัฒนา
ทางเลือกการตัดสินใจเพื่อชวยใหผูบริหารพิจารณาปญหาตางๆไดกวางมากขึ้น คําถามในทางเลือก
การตัดสินใจ ไดสํารวจปจจัยสถานการณ 4 แบบ ซึ่งมีผลกระทบตอการตัดสินใจคือ 1) คุณภาพการ
ตัดสินใจ2) การยอมรับการตัดสินใจ 3) ความเกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน และ 4) ความ
เกี่ยวของกับเวลา

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 3 ทฤษฎีหลัก คือ ทฤษฎี
คุณลักษณะผู นํา ทฤษฎีความเปนผู นําเชิงพฤติกรรมศาสตร และทฤษฎีความเปนผู นําเชิง
สถานการณ ซึ่งแตละทฤษฎี ไดแสดงถึงภาวะผูนําวา ภาวะผูนํายอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอภายใน
องคกรตางๆผูนําอาจสามารถที่จะเลือกใชทฤษฎีตางๆเหลาน้ีในการจัดบรรยากาศสภาพแวดลอมให
เอ้ือตอการทํางานและใหทุกคนในองคกรทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว

2.1 ความหมายของผูนํา (Leader)
มนุษยเปนสัตวสังคมที่ชอบอยูรวมกันเปนกลุมโดยมีวัตถุประสงคและเปาหมาย

รวมกัน เพื่อใหงานของกลุมบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ผูนํานับวาเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งใน
การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะผูนําเปนเสมือนองคประกอบที่สําคัญสวน
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หน่ึงของการบริหารเน่ืองจากผูนําจะมีหนาที่ในการวางแผน ตลอดจนการจัดระเบียบใหการทํางาน
เปนไปดวยความเรียบรอยและประสบผลสําเร็จ อยางไรก็ตามมีผูไดใหทัศนะเกี่ยวกับความหมาย
ของผูนําไวในลักษณะตางๆมากมายหลายทานซึ่งพอที่จะรวบรวมและเรียบเรียงไดดังน้ี

พงษพันธ พงษโสภา(2542:89)กลาวไววา ผูนําคือบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนใน
กลุม เปนอิทธิพลในทางบวก คือ บุคคลในกลุมยอมรับและยอมรับปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือ
คําสั่งดวยความเต็มใจ ผูนําและผูบริหารไมจําเปนตองเปนบุคคลเดียวกัน ผูบริหารมีอํานาจหนาที่
โดยตําแหนง แตอาจไมใชผูนําที่แทจริงของกลุมเพราะขาดความเปนผูนํา บุคคลอ่ืนในกลุมอาจเปน
ที่ยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุมและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในกลุมมากกวา เพราะเขา
มีความเปนผูนําอยูในตัว ดังน้ันกลุมหน่ึงหรือหนวยงานอ่ืนอาจมีผูนําหลายคนนอกเหนือจากผูนํา
โดยตําแหนง

พรนพ พุกกพันธุ (2544 : 2) กลาวไววา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการแตงต้ังขึ้นมาหรือ
ไดรับการยกยองขึ้นใหเปนหัวหนา ผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา
และจะพาผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ ดีหรือชั่วไดโดยใชอิทธิพลใน
ความสัมพันธที่มีในสถานการณตางๆเพื่อปฏิบัติการหรืออํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซึ่ง
กันและกันในอันที่จะใหบรรลุเปาหมายและความสามารถที่จะชักจูงผูอ่ืนใหความรวมมือรวมใจกับ
ตนดําเนินการไปสูจุดมุงหมายของตนได

รังสรรค ประเสริฐศรี(2544:31) กลาวไววา ผูนํา หมายถึงบุคคลที่ทําใหองคการ
ประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่
เปนผูใตบังคับบัญชา หรือผูนําเปนผูซึ่งกอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม

ฟดเลอร(Fiedler,1967; อางถึงในโกเมธ พิมพเบาธรรม,2547:10)กลาวไววา ผูนํา
หมายถึง บุคคลที่ริเร่ิมหรือสงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของกลุมอยางมีประสิทธิภาพ
และเปนผูสนับสนุน สงเสริมการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมใหดําเนินไปดวยดี

Hellping(1978:19;อางถึงในอาคม วัดไธสง,2547:2)ใหความหมายของผูนําไว 5
ประการ คือ ประการแรก คือ บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลตอบุคคลในหนวยงานมากกวาบุคคล
อ่ืน ประการที่สอง คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ประการที่สาม คือ บุคคลที่มีบทบาทสําคัญ
ที่สุดในการทํางานเพื่อใหหนวยงานดําเนินการไปสูจุดมุหมายและบรรลุจุดมุงหมายที่วางไว
ประการที่สี่ คือ บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากบุคคลอ่ืนๆใหเปนผูนําและประการสุดทาย ผูนํา คือ
บุคคลที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนาในตําแหนง

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ(2545:229)กลาวไววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งมีผูตาม
และมีอิทธิพลที่จะทําใหผูตามชวยกันกําหนดวัตถุประสงคและวัตถุประสงคน้ันหรือบุคคลที่ทําให
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องคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม ผูนําเปนผู
ตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผนและรับผิดชอบตอความอยูรอด หรือการพัฒนาขององคการ
นอกจากน้ันแลวผูนํายังมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงานรวมทั้งสามารถใช
อํานาจหรืออิทธิพลตางๆทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง
การเปนผูนําน้ันเปนเร่ืองงายแตการเปนผูนําที่ดีน้ันเปนเร่ืองยาก

พันธุเทพ ใจคํา(2547:12)กลาวไววา ผูนํา เปนบุคคลที่ไดรับการเลือกต้ังหรือไดรับการ
ยอมรับใหทําหนาที่โดยผูมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนๆและใชอํานาจหนาที่อิทธิพล และใชศิลปะชักจูงใจ
ทําใหคนเหลาน้ันเต็มใจที่จะทํางานใหสําเร็จผลตามเปาหมายและตรงตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนด
ไว ซึ่งความเต็มใจที่จะกลาวถึง หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานดวยความกระตือรือรน รวมทั้งมี
ความเชื่อมั่นในการที่จะใชประสบการณและความสามารถที่ตนมีอยูอุทิศใหกับงานดวย

สุเทพ พงศศรีวัฒน(2548:2)กลาวไววา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมายซึ่งอาจโดย
การเลือกต้ังหรือแตงต้ังและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม สามารถที่
จะจูงใจ ชักนําหรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหสําเร็จ

อาคม วัดไธสง(2549:2)กลาวไววา ผูนํา หมายถึง ใครก็ไดที่สามารถนําคนอ่ืนหรือ
กลุมโดยพฤติกรรมของเขาที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอ่ืน ทําใหคนอ่ืนมีพฤติกรรมคลอยตาม
ตลอดทั้งการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ

สืบศักด์ิ ไกนนรา (2550:12)กลาวไววา ผูนําคือ ผูที่ รับการยอมรับจากสมาชิกวา
บทบาทสําคัญในองคการ โดยใชความสามารถของตนในการโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติกิจกรรมหรือ
ดําเนินงานดวยความเต็มใจใหบรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกันได

กลาวโดยสรุป ผูนํา คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุมคนหลายๆคนที่มีอํานาจมีอิทธิพล
หรือความสามารถและเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับ ศรัทธา เชื่อมั่นไววางใจอยางเต็มที่ อีกทั้งยัง
ไดรับความรวมมือรวมใจจากสมาชิกในกลุมอยางจริงจัง เปนผูที่สามารถโนมนาว ชักจูง ชี้นําให
สมาชิกในกลุม ปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือคําสั่งดวยความเต็มใจ และเปนบุคคลที่กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงหรือริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนผูที่มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อให
งานหรือภารกิจประสบความสําเร็จ ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุตามเปาหมาย
ของกลุมที่วางไวรวมกันได

2.2 คุณลักษณะของผูนําท่ีดี
การบริหารและการจัดการศึกษาในปจจุบันจําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัยผูบริหารที่มี

ภาวะผูนําและมีลักษณะเฉพาะหลายอยาง จึงจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่
กําหนดไว การที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองอาศัยรูปแบบภาวะผูนําและการเปนผูนําที่ดี ซึ่ง
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ลักษณะผูนําที่ดีมีหลายอยาง อยางไรก็ตาม มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
หรือคุณสมบัติของความเปนผูนําที่ดีไวอยางนาสนใจ นําเสนอไดดังน้ี

ทองใบ สุดชารี(2544:42)ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนําที่ประสบผลสําเร็จวา
มีองคประกอบดังนี้ คือปรับตัวเขากับสถานการณได มีความฉับไวตอสภาพแวดลอมทาง
สังคมเปนผูที่มีความทะเยอทะยานและมุงทํางานเพื่อความสําเร็จ ทํางานในเชิงรุก เปนผูใหความรวมมือ
กับผูอ่ืนได มีความสามารถในการตัดสินใจ เปนผูที่เปนที่พึ่งของผูอ่ืนได มีความสามารถในการครอบงํา
ผูอ่ืน เปนผูที่มีพลังสูงเปนผูที่ยืนหยัดในการทํางาน มีความเชื่อมั่นในตนเองอดทนตอแรงกดดัน
และเต็มใจที่จะรับผิดชอบ

พรนพ พุกกะพันธุ (2544:69) กลาวไววา ผูนําที่ดีตองมีคุณลักษณะหลายอยาง
ประกอบกัน มีคุณสมบัติเพียงอยางใดอยางหน่ึงสูงแตเพียงอยางเดียว ไมอาจจัดวาเปนผูนําที่ดีได
ดังน้ันควรมีคุณลักษณะดังตอไปน้ี คือเปนผูมีสติปญญาดีประกอบดวยความสามารถเชิงจินตนาการ
ความสามารถในการสรางสรรค มีวิจารณญาณ ความสามารถในการปรับตัวและมีความรอบรูใน
เหตุการณตางๆเปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา คํานึงถึงขวัญ
ของกลุม ผูนําที่ดีตองมีลักษณะที่เหนือกวาผูตาม เหนือกวาทางความคิด ผลงาน สถานะองคการ
บุคลิกภาพ ความกลาหาญ ดังน้ันผูนําจึงตองเปนผูที่พัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูนําที่ดีตองมีอารมณ
คงที่ คือ มีความหนักแนน ไมใชอารมณสวนตัวในการแกไขปญหา ควบคุมอารมณในสถานการณ
วิกฤติได เปนนักกลยุทธ ผูนําที่กาวหนาจะตองเปนผูที่มีกลยุทธ ความเปนนักกลยุทธจะชวยให
ปฏิบัติการใดๆอยางคลองตัวและเคลื่อนไหวอยู เสมอไมหยุดนิ่งอยูกับที่ตองมีอํานาจ อํานาจ
เปนของคูกับผูนํา เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําในการที่จะชนะคูตอสูหรือในกรณีที่จะกอใหเกิดการ
ยอมรับนับถือและปฏิบัติตามคําสั่งของผูนําโดยดุษฎี อํานาจอาจเกิดขึ้นโดยความสามารถในการสราง
ความเชื่อถือและอาจเกิดจากการบังคับบัญชาโดยตรง

ชัยวุฒิ จุฑาพันธสวัสด์ิ(2545:14)กลาวไววาคุณลักษณะผูนําที่ดี คือ ผูที่มีความฉลาด
รอบรู มีวุฒิภาวะทางสังคม มีความมุงมั่นเพียรพยายาม ตัดสินใจอยางมีเหตุผล ไมยอทอตอ
อุปสรรค มีมนุษยสัมพันธและทักษะในการติดตอสื่อสาร

พิชัย เสงี่ยมจิตต(2545: 40)ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการเปนผูนําที่ดี ควรมีลักษณะ
หรือปจจัยตางๆ ที่สําคัญ ดังน้ี คือ

1. ความสามารถ(Capacity)
2. วิสัยทัศนกวางไกล(Vision)
3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค(Creativity)
4. การประสบผลสําเร็จ(Achievement)
5. ความรับผิดชอบ(Responsibility)



24

6. การเขาไปมีสวนรวม(Participation)
7. การมีตําแหนงทางสังคม(Status)
8. การรูและเขาใจสถานการณ(Situation)
9. การมีความกลาหาญ(Courage)
10.การมีคุณธรรม(High Moral integrity)
11.การกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง(Change Agent)
12.การมีพลังกอใหเกิดศรัทธา(Ability to Motivate Others)
13.การปรับปรุงงานปนระบบ(Project Orientation)
เดวิท (Davis,1972 : 102-104 ; อางถึงในพรรณี แดงเครือ,2549 : 23)ไดเสนอคุณลักษณะของ

ความเปนผูนําที่ดีมีประสิทธิภาพจะตองมีคุณลักษณะ ดังน้ี
1. มีความเฉลียวฉลาดสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาและมีประสบการณเหนือผูอ่ืน
2. มีวุฒิภาวะทางสังคม มีอารมณมั่นคง มีความเชื่อมั่นในตนเอง ยอมรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืนโดยตัดสินใจอยางมีเหตุผล
3. มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความมุงมั่นและมีความเพียรพยายามกระทําการใดๆใหสําเร็จ

ไมยอทอตออุปสรรค
4. มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความเปนกันเองและเปนผูที่มีทักษะในการติดตอสื่อสาร

เปนผูมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดบรรยากาศที่ดี
กลาวโดยสรุป ลักษณะผูนําที่ดี คือ ผูนําตองมีความฉลาดรอบรู มีวุฒิภาวะทางสังคม

ใชเหตุผลในการตัดสินใจ มีความมุงมั่นเพียรพยายามไมยอทอตออุปสรรคมีมนุษยสัมพันธที่ดี
และมีทักษะในการติดตอสื่อสาร ผูนําตองเปนสัญลักษณของกลุม สมาชิกทุกคนในกลุมใหการ
ยอมรับในทุกดานโดยที่ผูนําตองแสดงความปรารถนาอยางแรงกลาในการกระตุนสมาชิกในกลุม
ใหมุงสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการและผูนําตองมีกลยุทธที่หลากหลายในการนําพา
องคการมุงสูความสําเร็จโดยสมาชิกทุกคนในองคการไดมีสวนรวมในผลแหงความสําเร็จน้ัน

2.3 บทบาทและหนาท่ีของผูนํา
ผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการนําองคการทางการศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพไดน้ันคือ ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนํา ซึ่งเปนบุคลากรหลักที่สําคัญของสถานศึกษา
เปนผูนําทางวิชาชีพที่จะตองมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดทั้งมี
จรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะนําไปสูการจัดการบริหารสถานศึกษาที่ดี สามารถนําพาองคการไปสู
ความสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังน้ันในการ
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บริหารงาน ผูบริหารจําเปนตองรูบทบาทหนาที่ของตนเองอยางแทจริง ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึง
บทบาทหนาที่ของผูนําไวในหลายทัศนะ นําเสนอได ดังน้ี

คริบบร้ิน(Cribbin,1989;อางถึงในสมยศ นาวีการ,2540:55-56)ไดจัดหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูนําในดานการจัดการไว 9 ประการ

1. วางแผน(Planning)ถาผูบริหารไมมีความคิดไวลวงหนาผูปฏิบัติก็จะทําในสิ่งที่ไม
คุมคากับเวลาและพลังงาน การวางแผนเปนเร่ืองของการคิดไวลวงหนาเพื่อควบคุมแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหไดรับประสิทธิผลมากที่สุด

2. การจัดองคการ(Organization)คือ การรวบรวมกําลังคน งบประมาณวิธีการวัสดุ
และสิ่งอํานวยประโยชนอ่ืนๆของหนวยงานมาบูรณาการเขาดวยกันเพื่อใหการดําเนินงาน มี
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยการพยายามใหเกิดการสูญเปลานอยที่สุด

3. การจัดคณะบุคคลเขาทํางาน(Staffing)ผูนําไมควรคิดเพียงแตการทํางานไปวัน
หน่ึงเทาน้ันแตจะตองใหแนใจวาบุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้นดวย

4. การวินิจฉัยสั่งการ(Directing)ผูนําตองเปนผูชี้ทิศทางโดยการแบงอํานาจตาม
หนาที่ที่จําเปนดวยการกําหนดใหบุคลากรทํางานเฉพาะอยาง กําหนดเกณฑมาตรฐานที่จะจัดหรือ
ประเมินสัมฤทธิ์ผลของงาน

5. การประสานงาน(Co-ordinating)ผูนําจะตองประสานงานปจเจกบุคคลกับกลุมเขา
ดวยกันเพื่อบุคลากรจะไดทํางานเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน การระดมความรวมมือผูนําจะตอง
สามารถทําใหบุคลากรมีความรวมมือกัน โดยการจัดสภาพการทํางานใหสัมพันธกับความตองการ
ของบุคคลและสรางบรรยากาศของความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน

6. การควบคุม(Controlling)ผูนําตองใชความพยายามที่จะใหผูใตบังคับบัญชาไดมี
การปอนกลับ(Feedback)เพื่อใหไดขอมูลที่เที่ยงตรงรวดเร็วทันตอการแกไขและใหรางวัลหรือ
พิจารณาลงโทษการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมแทนที่จะเปนการพิจารณาแบบการเมืองหรือใจบุญ

7. การทบทวนและการประเมินผล(Reviewing and Evaluating)ผูนําจะปฎิบัติงานกับ
บุคลากรไมเพียงแตเพื่อใหเปนที่พอใจตามความตองการของหนวยงานเทาน้ัน แตยังตองชวยให
บุคลากรมีสมรรถภาพในการทํางานดีขึ้นและเปนบุคคลที่มีคุณคาสําหรับหนวยงานอีกดวย

8. การนํา(Leading)ผูนําจะตองเปนผูนําบุคคลดวยการกระตุนใหบุคลากรทํางานดวยความ
เต็มใจและทําดวยเทาที่ยอมรับ

9. การทํางบประมาณ(Budgeting)ผูนําจะตองประเมินคาตนเองวาไดทําใหหนวยงาน
เกิดความเปนปกแผนมั่นคงเพียงใดไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนเพียงใด การประเมินคา
ประเมินไดจากสิ่งสําคัญ 4 ประการคือ การใชเวลาความคิดความสามารถเฉพาะตัวและพฤติกรรม
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เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ(2540:84;อางถึงในวิฑูรย พงศพญา,2544:36-39)ผูนํามีบทบาท
และหนาที่หลายอยาง ผูนําในกลุมคนที่ชอบเผด็จการ มีอํานาจหนาที่อยางหน่ึงและผูนําในกลุม
ประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและหนาที่อีกอยางหน่ึง อยางไรก็ตามบทบาทและหนาที่ทั่วๆไปเพื่อ
เปนแนวคิดมี 14 ประการ ดังน้ี

1. ผูนําในฐานะผูบริหาร(The Leader as Executive)บทบาทที่เห็นชัดเจนอยางหน่ึง
ของผูนํา คือ บทบาทในฐานะผูบริหารซึ่งประสานงานระหวางกลุมที่อยูในองคการ หรือหนวยงาน
หรือฐานะผูประสานงานเพื่อใหงานดําเนินไปดวยดีผูนําจะเปนผูที่คอยควบคุมนโยบายและกําหนด
วัตถุประสงคของกลุม รับผิดชอบดูแลนโยบายใหเปนไปดวยดี

2. ผูนําในฐานะผูวางแผน(The Leader as Planner)ผูนําสวนมากจะเปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานทุกชนิดเปนผูคอยตัดสินใจวาบุคคลในกลุมของตนผูใดควรใชวิธีการอยางไรและใชสิ่ง
ใดมาประกอบ เพื่อใหงานบรรลุตามความตองการผูนําเปนผูที่มีหนาที่ดูแลดวยวาแผนที่วางไวน้ันมี
การดําเนินงานตรงตามวัตถุประสงคหรือไม และมักจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนงานทั้งหมด คนอ่ืน
จะรูเฉพาะในสวนที่เขารับผิดชอบ

3. ผูนําในฐานะกําหนดนโยบาย(The Leaderas Policy Maker)การกําหนดวัตถุประสงค
หรือการกําหนดนโยบายของกลุมหรือหมูคณะ เปนงานที่สําคัญที่ผูนํามีสิทธิเลือกหรือกําหนดไดดวย
ตนเอง นโยบายมักจะมาจากผูที่มีตําแหนงงานสูงกวาผูนําหรืออาจมาจากผูใตบังคับบัญชาของผูนํา
ก็ได แตไมวานโยบายน้ันจะมาจากแหลงใดก็ตาม ผูนําจะเปนผูตัดสินใจกําหนดนโยบายของตนเอง

4. ผูนําในฐานะผูเชี่ยวชาญ (The Leader as Expert) ผูที่อยูใตผูบังคับบัญชาสวนมาก
เมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูและความชํานาญงานเกิดขึ้นก็มักจะหวั งพึ่งผูนํา ดังน้ันผูนําจึง
จําเปนตองทําหนาที่คลายผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพเหลาน้ันแตมิไดหมายความวาผูนําจะตองรู
หมดทุกเร่ือง ในบางคร้ังผูนําจําเปนตองมีที่ปรึกษาคอยทําหนาที่ใหคําแนะนําแกผูนําดวย

5. ผูนําในฐานะเปนตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอก(The Leader as Eternal Group
Representative)สมาชิกภายในกลุมยอมไมสามารถที่จะทําการติดตอกับบุคคลภายนอกไดใน
ขณะเดียวกันพรอมๆกัน จึงจําเปนตองอาศัยบุคคลที่กลุมเห็นวามีคุณสมบัติและความสามารถเพียง
พอที่จะทําหนาที่แทนกลุมได บุคคลดังกลาวจะกลายเปนผูที่ทําหนาที่ประชาสัมพันธแทนกลุมโดย
ติดตอกับหนวยงานอ่ืนๆภายนอกหนวยงานและควรรับการติดตอบุคคลภายนอกอ่ืนๆอีกดวย

6. ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธของสมาชิกในกลุม(TheLeaderas controller
of Internal Relation)ผูนํามักจะคอยดูแลเกี่ยวกับรายละเอียดตางๆภายในกลุม ความสัมพันธของ
สมาชิกภายในกลุมเปนเร่ืองที่ผูนําทุกคนไมสามารถมองขาม ทั้งน้ีเปนเพราะมีความเกี่ยวของกับ
เร่ืองขวัญและกําลังใจของบุคลากร ผูนําที่ดีจะตองตระหนักถึงเร่ืองน้ีเพราะถาไมสามารถรักษา
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ความรูสึกที่สมาชิกภายในกลุมมีความเขาใจและสามัคคีกลมเกลียวกันไวใหได ความรูสึกแบงแยก
ก็จะเกิดขึ้นไดทุกขณะ

7. ผูนําในฐานะใหคุณใหโทษ(The Leader as Purvey and Reward and Punishment)
ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนจะกลายเปนทรงอํานาจ และเปนผูนําในที่สุด
คุณและโทษดังกลาวอาจเปนการขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน การมอบหมายงานใหมากใหนอยใหงาน
ที่ยากหรืองายก็ไดทั้งสิ้นซึ่งความเสียหายอาจจะเกิดขึ้นแกหนวยงานไดถาหากผูนํามอบอํานาจ
ประเภทน้ีใหแกบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากจนเกินไป

8. ผูนําในฐานะคนกลางหรือผูตัดสิน(The Leader as Arbitrator and Mediator)สวน
มากจะเปนผูนําที่เกิดขึ้นในภาวะที่มีการขัดแยงในองคการหรือหนวยงาน ซึ่งอาจทําใหเกิดความ
เสียหาย ผูนําจึงจําเปนตองเปนผูที่คอยประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยการไกลเกลี่ยคูกรณีใหมี
ความเขาใจกัน

9. ผูนําในฐานะบุคคลตัวอยาง(The Leader as Examplery)บุคคลที่มีความประพฤติดี
หรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวา เปนตัวอยางอันดีงามของหนวยงานมักจะมีโอกาส
กลายเปนผูนําของผูอ่ืนไดโดยงาย ทั้งน้ีเพราะคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรในหนวยงานอยู
แลวน้ันเอง

10.ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม(The Leader as Symbol of the Group)ความ
สามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุมมีความสําคัญตอการดํารงคงอยูของกลุม แตการที่คนหมู
มากมาอยูรวมกันน้ันจะใหมีความสามัคคีกันอยูตลอดยอมเปนเร่ืองลําบาก แตจะมีบางคนที่ไดรับ
การยกยองจากกลุมคนทั้งหลายภายในกลุมเปนตัวแทนของเขาโดยจะดีกับเขาเสมอไมวาในโอกาส
ใดๆ ก็ตามขณะเดียวกันบุคคลผูน้ีก็รักและยึดกลุมเปนสรณะของเขาดวยบุคคลผูน้ีจึงกลายเปน
สัญลักษณของกลุมอํานาจของเขาที่มีจึงสูงสุดเหนือจิตใจของทุกคนภายในกลุม

11.ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ(The Leader as Substitute for Individual Responsibility)
หนวยงานบางแหงจะมีผูนําที่อาสาเขารับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทําบางอยางของ
บุคคลบางคนในกลุมหรืออาจรับผิดชอบตอกิจการทั้งหมดที่คนในกลุมน้ันกระทําโดยเหตุดังกลาว
ในบางโอกาส ตอมากลุมจึงมอบหมายใหมีอํานาจตัดสินใจกระทําการใดๆ แทนกลุมได

12.ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ(The Leader as Idiologist)ผูนําบางคนเปนผูกําหนดอุดม
คติสรางความเชื่อมั่นและความศรัทธาตางๆใหเกิดขึ้นแกบุคคลที่แวดลอมเขา บางคร้ังอาจเปนผู
กําหนดคุณธรรมประจําใจและกําหนดขนบธรรมเนียมที่ใชปฏิบัติภายในกลุมอุดมคติดังกลาวใน
ตอนแรกอาจเปนเพียงคําพูดของเขาที่ใครๆพากันนิยมและประพฤติปฏิบัติตามซึ่งตอมาทําให
กลายเปนอุดมคติที่เปนทางการของกลุมไป
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13.ผูนําในฐานะบิดา(The Leader as father figuer)ผูนําชนิดน้ีจะวางตนเปนผูอาวุโส
ของกลุมที่มีบุคลิกนานับถือ เปนบิดาของกลุม จะกลาววาดุดาใครก็ตามจะไมมีใครถือโกรธเพราะ
ทุกคนทราบดีทั่วกันวาเบื้องหลังการดุดาวากลาวน้ันลวนแลวแตเต็มไปดวยความรักความหวังดีอยู
เสมอผูนําดังกลาวจะเปนที่พึ่งพาทางใจที่คอยชวยเหลือแกคนทุกคนเมื่อมีความทุกข

14.ผูนําในฐานะผูรับผิดชอบ(The Leader as Scapegoat)ผูนําชนิดน้ีเปนความหวังของ
กลุม เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้นผูนําชนิดน้ี จะถูกลงโทษหรือรับโทษน้ันแทนกลุมโดยทั่วๆไป
คนเราก็ไมตองการรับผิดชอบเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นแตจะพากันซัดทอดความผิดใหกับบุคคล
ใดบุคคลหน่ึงการซัดทอดเชนน้ีทําใหผูที่ถูกซัดทอดกลายเปนผูนําขึ้นมาเพราะเมื่อมีเหตุการณรายๆ
น้ันผานพนไป ผูคนจะพากันเห็นอกเห็นใจที่เขาตองรับเคราะหกรรมแทนตนแตเพียงผูเดียว

รังสรรค ประเสริฐศรี(2544:16)ไดกลาวถึงบทบาทภาวะผู นําที่ ดีขององคการ
(Leadership Role)ควรมีลักษณะดังน้ี

1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ(Figurehead)
2. เปนนักพูดที่ดี(Spokesperson)
3. เปนนักเจรจาตอรอง(Negotiator)
4. เปนผูสอนงาน(Coach)
5. เปนผูสรางทีมงาน(Team Builder)
6. แสดงบทบาทการทํางานเปนทีม(Team Player)
7. สามารถแกปญหาดานเทคนิคได(Technical Problem Solver)
8. เปนผูนําประกอบการ(Entrepreneur)
รัตนา พันธวิไล(2547:18)ไดกลาวถึงบทบาทและหนาที่ของผูนําไว ดังน้ี
1. เปนผู รักษาหรือประสานใหสมาชิกในกลุมอยูรวมกัน(Maintenance of

Membership)หมายถึง เขาจะตองอยูใกลชิดกับกลุม มีความสัมพันธกับคนในกลุม และเปนที่
ยอมรับของคนในกลุม ทําใหกลุมมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน

2. เปนผูปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค(Objective Attainment)
หมายถึง เขาจะตองมีความรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการทํางานดวยความมั่นคงและเขาใจ เขา
จะตองทําใหกลุมทํางานใหบรรลุเปาหมาย

3. เปนผูอํานวยการใหเกิดการติดตอสัมพันธในกลุม(Group Interactive Facilitation)
หมายถึง เขาจะตองปฏิบัติงานในทางที่อํานวยความสะดวกใหเกิดการติดตอสัมพันธที่ดีในกลุมดวย
เคร่ืองมือที่ดีมีประสิทธิภาพ

นิภา แก วศ รีงาม (2530:114-115;อ าง ถึ งใ นพรรณีแดง เค รือ ,2549:35-36)ได ใ ห
ความเห็นเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของผูนําวา ผูนําไมใชเปนเพียงหัวหนากลุมธรรมดาๆ แตเปนผู
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ที่สามารถชักจูงและโนมนาวใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตามตนเพื่อไปสูจุดหมายที่ไดวางไว แต “หัวหนา”
อาจจะเปนพียงผูที่ไดรับการแตงต้ัง ซึ่งอาจจะสามารถแสดงบทบาทของผูนําไดหรือไมก็ได บาง
รายอาจจะเปนเพียงหุนเชิดที่ไมไดแสดงบทบาทของผูนําเลย โดยผูนําแฝงเชิดตนอยูเบื้องหลังใน
ที่น้ีจะกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนําที่เปนผูนําจริงๆซึ่งอาจจะเปนหัวหนากลุมหรือไมไดเปน
หัวหนากลุม ดังน้ี

1. บทบาทหนาที่ที่เกี่ยวของกับงาน
ในการทํางานและการบริหารงานของผูนําควรแสดงบทบาทตางๆเพื่อใหการ

บริหารมีประสิทธิภาพ ดังน้ี
1.1 เปนผูวางแผนและนโยบาย
1.2 เปนผูตัดสินใจ
1.3 เปนผูวางกฎระเบียบ และวิธีการในการดําเนินงาน
1.4 เปนผูริเร่ิมงาน
1.5 เปนผูใหความคิดเห็นและใหคําแนะนํา
1.6 เปนผูประสานงาน
1.7 เปนผูประเมินผลและติดตามผลงาน

2. บทบาทที่เกี่ยวของกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
นอกเหนือจากหนาที่การงานแลวผูนําควรจะมีบทบาทที่เกี่ยวของกับบุคคล

โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา ดังน้ี
2.1 เปนผูใหความชวยเหลือ
2.2 เปนผูใหการสงเสริม สนับสนุนและใหกําลังใจ
2.3 เปนผูประสานสัมพันธและประนีประนอม
2.4 เปนแพะรับบาปแทนลูกนอง
2.5 เปนผูควบคุมความสัมพันธระหวางบุคคลในกลุม
2.6 เปนผูไกลเกลี่ยขอพิพาท
2.7 เปนผูใหรางวัลและลงโทษ
2.8 บทบาทที่เกี่ยวของกับองคกร
2.9 เปนผูกลั่นกรองงานและเรงงาน
2.10 เปนสัญลักษณและตัวแทนของกลุม
2.11 เปนผูเชี่ยวชาญ
จากการศึกษาบทบาทหนาที่ของผูนํา กลาวโดยสรุป ผูนําที่ดีจะตองแสดงบทบาท

หนาที่สําคัญหลายประการ ทั้งหนาที่ตอตนเอง ตอผูใตบังคับบัญชาหรือตอหนวยงานทั้งยังตองมี
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บทบาทเปนนักวางนโยบายหรือวางแผน เปนผูประสานงานเปนที่ปรึกษาเปนผูบริหารทรัพยากร
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เปนผูติดตามประเมินผลตลอดจนเปนผูสรางขวัญและกําลังใจให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ

2.4 ความหมายของภาวะผูนํา
ในการบริหารจัดการภายในหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานทางการศึกษาและ

สถานศึกษาน้ัน ปจจัยที่สําคัญปจจัยหน่ึงที่จะทําใหประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน คือ การมี
ผูบริหารที่มีความรู ความสามารถ และมีทักษะในการบริหาร การมีภาวะผูนําของผูบริหารสามารถ
ที่จะนําพาองคการใหมีความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันและสามารถปฏิบัติงานเพื่อมุงไปสูเปาหมาย
ที่ต้ังไวรวมกันได

คําวาภาวะ“ผูนํา”มีผูเรียกแตกตางกันออกไป เชน ความเปนผูนํา ภาวการณเปนผูนํา
เปนตน ผูนําเปนศัพททางวิชาการที่มีการใชกันอยางแพรหลาย มีนักวิชาการหลายทานไดใหคํา
จํากัดความและความหมายของภาวะผูนํา ดังน้ี

รังสรรค ประเสริฐศรี(2544:12-13)ใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําเปน
ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการและสามารถจูงใจ
บุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได และเปนกระบวนการความ
เปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมข องสมาชิกกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย อีกทั้งเปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหน่ึงของผูนําจนไดรับการยอมรับนับถือ
ในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆที่เกี่ยวของ อิทธิพลในตัวของผูนําที่
นํามาใชในการใหเขากับสถานการณ โดยการชี้แนะผานกระบวนการสื่อสาร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ที่ต้ังไว(Specified  goal)นอกจากน้ีภาวะผูนําเปนการกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึง
ที่ทําหนาที่ในการชี้แนะการกระทําดังกลาว ทําใหบุคคลอ่ืนๆเชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถ
พิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออกในการชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไวและเปนความคิดริเร่ิมและ
การรักษาสภาพความเชื่อมั่นในการปฏิบัติการรวมกัน เปนการที่บุคคลที่มีอิทธิพลมากและทําให
เกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงานประจําในองคการ และทายสุดเปนกระบวนการในการใช
อิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไว
ซึ่งวัฒนธรรมของตน

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน(2545:116)กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการ
ใชอิทธิพลตอคนอ่ืนและกลุมเพื่อใหเสร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว ในทํานองเดียวกันสุเทพ พง
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ศรีวัฒน(2545:62)รวบรวมนิยามภาวะผูนําดังน้ี คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกํากับกิจกรรมของ
กลุมไปสูเปาหมายรวมกัน

สมยศ นาวีการ(2546 :155) กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ การใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนให
กระทําในสิ่งที่ผูนําตองการ ในสวนของรัตติกรณ จงวิศาล (2547 :7)ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา คือ
ความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจให
บุคคลอ่ืนเชื่อถือ ยอมรับและทําใหเกิดความพยายามและความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะทําให
บรรลุเปาหมายรวมกัน

พิทักษ รันรัติยา(2548 :6)กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการซึ่งผูนําใช
อิทธิพล ศิลปะความสามารถที่จูงใจใหผูอ่ืนอานตาม ไดปฏิบัติการ ไดอํานวยการใหรวมใจกับตน
ดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวโดยจะตองแสดงใหเห็นวา
สนับสนุนใหความสามารถของผูตาม

วิจลน โกษาแสง(2548:18)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือการสรางสรรคหรือปลูกฝงศรัทธา
ความกลมเกลียวความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นในระหวางผูรวมงาน ผูตาม ทั้งน้ีเพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปในทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหารตองการอันเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ

ปรีชา ทัศนละไม(2549:12)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ การสรางสรรคหรือปลูกฝง
ศรัทธา ความกลมเกลียว ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นระหวางผูรวมงาน ผูตามทั้งน้ีเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหารตองการ อันเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการ

สมพร จําปานิล (2549 :13)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่ผูนําใชศิลปะ
ความสามารถ อิทธิพลและวิธีการที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผูตาม
เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของกลุมโดยผูนําใชวิธีการจูงใจใหบุคลากรหรือกลุม
ซึ่งเปนผูตามรวมกันใชกระบวนการสื่อความหมาย  เพื่อสรางความรวมมือรวมใจในการดําเนินการ

อําภา ปยารมณ(2549:12)กลาวไววา ภาวะผูนํามีจุดรวมที่สําคัญคือภาวะผูนําเปนเร่ือง
ของกระบวนการมากกวาความเปนตัวของผูนํา ภาวะผูนําจึงหมายถึงกระบวนการที่บุคคลใชอํานาจ
หรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อให
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว

ขนิษฐา อุนวเิศษ(2550 :18)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือกระบวนการที่บุคคลใชวิธีการนํา
เพื่อนํากลุมใหบรรลุตามเปาหมายรวมกันขององคการโดยมุงอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน ในการ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหสัมฤทธิ์ผลในทุกสถานการณและจินดา วงศอํามาตย (2550:12)ไดให
ความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของผูบริหารที่จะสรางความ
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เชื่อมั่นใหบุคลากรในองคกร เกิดแรงกระตุนที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเปาหมายที่
วางไว

ธวัช บุณยมณี(2550:1)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ การกระทําระหวางบุคคลโดยบุคคลที่
เปนผูนําจะใชอิทธิพล(Influence)หรือการดลบันดาลใจ(Inspiration)ใหบุคคลอ่ืนหรือกลุมกระทํา
หรือไมกระทําบางสิ่งบางอยางตามเปาหมายที่ผูนํากลุมหรือองคการกําหนดไว

สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550:12-13)กลาวไวว า ภาวะผู นําหรือความเปนผู นํา
(Leadership)คือศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหน่ึงที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคล
อ่ืน ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆเพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช
กระบวนการสื่อความหมาย การติดตอซึ่งกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตน ดําเนินการจนกระทั่ง
บรรลุสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว

ดํารง แสงใส(2551:15)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ เปนการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนใน
การสรางสรรคหรือปลูกฝงศรัทธา ความกลมเกลียว ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นในระหวางผูรวมงาน
หรือผูตาม ทั้งน้ีเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหารตองการอันเปนไปตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการน่ันเอง

ภิรมย ถินถาวร(2551:16)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึง
หรือมากกวาพยายามใชอิทธิพลใชพลังอํานาจใชแนวคิดของตนหรือกลุมกระตุนชี้นําโนมนาว
ผลักดันใหผูอ่ืนหรือกลุมอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําสิ่งตางๆตามความตองการ
ของตนดวยความศรัทธา

Certo (1994 :295)กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการชี้นําพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน
ใหไปสูความสําเร็จ ตามวัตถุประสงคบางประการ เปนการสรางความสําเร็จโดยผานบุคคลตางๆ
หรือโดยการติดตอกับบุคคลอ่ืน

Schermerhorn (2002:336) กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการในการดลบันดาลใจ
(Inspire)ใหบุคคลอ่ืนทํางานใหประสบผลสําเร็จ

Schermerhorn,Hunt and Osborn(2005:241)กลาวไววา ภาวะผูนําเปนลักษณะเฉพาะ
ของการใชอิทธิพลระหวางบุคคล(Interpersonal Influence)เพื่อใหบุคคลหรือกลุมทําในสิ่งที่ผูนํา
ตองการ

กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในการใชอํานาจ
หนาที่หรืออิทธิพลที่มีอยูตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถจูงใจใหบุคคลอ่ืนในองคการรวมมือ
ประสานงานกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในกลุม เพื่อใหผูรวมงานพึงพอใจและใหความรวมมือซึ่งกันและกันดวยความเต็ม
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ใจและใชความพยายามของตนในการปฏิบัติงานโดยทุมเท พลังความคิด ความรูความสามารถใน
การชวยกันแกปญหาเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว

2.5 ความสําคัญของภาวะผูนํา
ผูปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางๆในทุกระดับ ทุกองคการตางก็มีบทบาทของ

ความเปนผูนําหรือภาวการณเปนผูนําทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในทางการเมือง
และเศรษฐกิจระหวางประเทศในภูมิภาคตางๆมีความเดนชัดมากขึ้น ซึ่งเปนปรากฎการณที่จะ
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่จะสงผลกระทบตอการดําเนินงานตามนโยบายและการปรับตัวของ
สังคมไทยอยางหลีกเลี่ยงไมได ความพรอมในการเผชิญกับการแขงขันในโลกที่ไรพรมแดน
ตลอดจนผลสําเร็จที่จะตองปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในการไดเปรียบเสียเปรียบในเชิง
การแขงขัน(สมชาย ภคถาสน,2543:18;อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล,2543)ผูนําที่มีความพรอมที่จะ
รับมือกับภาวการณเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมไทยในทุกระดับ
และองคการ เพื่อพัฒนาประเทศใหมีศักยภาพและสามารถแขงขันระดับสังคมโลกได

สมพร จําปานิล(2549:15)กลาวไววา ความสําคัญของภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญยิ่ง
ตอความสําเร็จหรือลมเหลวในการพัฒนาองคการหรือโรงเรียน แสดงใหเห็นถึงความรูของบุคคลที่
ทําหนาที่เปนผูบริหารหรือผูนําในการริเร่ิมโครงสรางกระบวนทัศนใหม หรือเปาหมายเพื่อทําให
องคการหรือโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปในทางที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในสวนของประเวศ
วะสี (2544:35)ไดวิเคราะหสภาพความเปนจริงในสังคมไทยปจจุบันมีลักษณะดังน้ี

1. สภาพแวดลอมไทยเต็มไปดวยความขัดแยง แตกแยก ไมรวมมือ เหมือนสภาพไก
ที่อยูในเขงขาดจุดมุงหมายรวมกัน ขาดการรวมพลัง สภาพเหลาน้ีแสดงใหเห็นวาสังคมไทยขาดภาวะผูนํา
ที่จะทําใหองคการหรือสังคมมีจุดมุงหมายรวมกันและรวมพลังสูความสําเร็จ

2. สภาพแวดลอมสังคมไทยในปจจุบันขาดภาวะผูนําและมีความแตกสลายทางสังคม
ทั้งในระดับครอบครัว  โรงเรียน  มหาวิทยาลัย สถาบัน คณะและองคการตางๆสําหรับสาเหตุของปญหา
การขาดแคลนผูนําของสังคมไทยมีหลายปจจัยอาทิเชน

2.1 สภาพสังคมใหมที่เปลี่ยนไปกับวัฒนธรรมเกาบางอยางใชมาได เชนสังคม
สมัยใหมมีปญหาใหมๆที่เปนปญหาใหญและแกไขยาก เชนใชอํานาจทุกชนิดแกปญหาใหมไม
ไดผล สําหรับปญหาใหมน้ีตองการแนวคิดและแนวทางใหมหรือกระบวนทัศนใหม (New
Paradigm)ในการแกปญหา

2.2 การขาดวิสัยทัศนรวมกัน ปจจุบันประเทศกําลังมีปญหารุนแรงสภาพการณ
ตางๆสังคมไทยขณะน้ีเปนสภาวิกฤต ตองการผูนําหรือภาวะผูนําและตองการปญญาของสังคม
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พิมพอร สดเอ่ียม(2548:116;อางถึงในสมพร จําปานิล,2549:15)วิเคราะหความสําคัญ
ของภาวะผูนําวา เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโรงเรียนเปนสิ่งที่
แสดงถึงคุณภาพของโรงเรียนที่ดําเนินการโดยผานเครือขายบุคคลและตามบทบาทหนาที่ของ
องคการ ภาวะผูนําเปนความสามารถในการริเร่ิมโครงสรางกระบวนทัศนใหมและภาวะผูนําเปน
ความสามารถในการสรางความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับคนอ่ืนเพื่อสรางความสมบูรณใหกับ
สวนรวม มีการรวมคิด และรวมรับผิดชอบเปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผลเพื่อใหผู
ตามยินยอมทําตาม ผลของการปฏิบัติงานขององคการเปนผลจากการปฏิบัติหนาที่ของผูนํา

ดังน้ันภาวะผูนําจึงมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการเพราะ
จะทําใหการปฏิบัติที่จะเกิดจุดมุงหมายขององคการบรรลุเปาหมาย องคการไมวาจะเปนระดับรัฐ
หรือเอกชน ไมวาจะเปนระดับโลก ระดับชาติหรือระดับทองถิ่น ภาวะผูนําลวนมีความสําคัญ
เพราะกอใหเกิดผลที่แตกตางอยางเห็นไดชัด ผูนําบางคนทําใหองคการเฉื่อยชา เชืองชา กลับ
กลายเปนองคการที่มีความกระฉับกระเฉง วองไว บางคนทําใหองคการที่เคยมีวิสัยทัศนกวางไกล
มีสิ่งที่ทาทายใหทําตลอด กลายเปนองคการที่ทํางานอยูในขอบเขตที่แคบๆขาดสิ่งเราใจใหแก
ผูปฏิบัติงานภายในองคการและไดแตทํางานเนือยๆไปวันๆในภาวะวิกฤตของระบบราชการที่
จะตองแกไขอยางเรงดวน ตองการภาวะผูนําที่เขมแข็ง มีความต้ังใจที่จะแกปญหาอยางกลาหาญ
อดทนและตอเน่ือง สามารถสรางความมั่นใจที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ และทําให
การทํางานในระบบราชการเดินไปสูในทิศทางที่ดีขึ้น

สราญรัตน จันทะมล(2548:15)ไดวิเคราะหความสําคัญของภาวะผูนําใน 3 ประเด็นคือ
ประเด็นแรก ผูบริหารจะตองตระหนักวาการจูงใจและภาวะผูนําเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนา
ผูบริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูนําจึงเนนสวนสําคัญที่จะทําใหการบริหารมีความเติบโต
กาวหนา หากตองประสบความสําเร็จก็จะตองพัฒนาทักษะภาวะผูนํา ประการที่สอง ภาวะผูนําของ
ผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานวาจะดีหรือไมดีดวยและประการสุดทาย คนเปน
ปจจัยสําคัญในการบริหารเพื่ อความสําเร็จหากไมมุงพัฒนาคนไมมุงพัฒนาภาวะผูนําแมมี
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ก็ไมอาจเติบโตกาวหนาได จะเห็นไดชัดวาภาวะผูนํามีความสําคัญ
และจําเปนตอความสําเร็จในการดําเนินงาน ความอยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคการจึงมี
ผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา จนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํามากมาย

กลาวโดยสรุป ความสําคัญของภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอการพัฒนาจัดการ
องคการใหมีความอยูรอดโดยสวัสดิภาพสันติสุขและความสําเร็จมีความเจริญเติบโตกาวหนาหรือ
ประสบความลมเหลวขององคการ ซึ่งขึ้นกับภูมิปญญาความคิดอานวิสัยทัศนและแนวปฏิ บัติที่
สรางสรรคของภาวะผูนํา ผูนําจะตองสรางศรัทธา  สรางความไววางใจใหกับผูตาม ทําตนใหเปนที่
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นาเชื่อถือเอาใจใสตองานที่มอบหมาย มีความเปนกันเองเสียสละตอผูใตบังคับบัญชาทําใหการ
ปฏิบัติงานตางๆเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงเปนแนวคิดใหมที่มุงยกระดับความตองการ ความเชื่อ

วัฒนธรรมการทํางาน การมองเปาหมายการทํางาน คุณธรรมและจริยธรรมใหมีระดับที่สูงขึ้นจึงเปนที่
สนใจของนักวิชาการทางการบริหาร ทฤษฎีที่ผูวิจัยไดทําการศึกษา เปนทฤษฎีที่อยูในกระแส
วิชาการคือทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหกาวทันกับสถานการณปจจุบัน ที่สภาพแวดลอมมี
การเปลี่ยนแปลงมากขึ้น มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศในทุกสาขาอาชีพ วิธีการที่จะทําใหผูนํา
ประสบความสําเร็จ ผูนําในหนวยงานจะตองมีการปฏิรูปตนเอง เพื่อให เกิดการพัฒนาหรือ
เปลี่ยนแปลงองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ยงยุทธ รุงแจง(2551:1)ไดกลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลง (Transformational
Leadership)เปนทฤษฎีการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm)
ของผูนํา ตามหลักการทฤษฎีของเบอรน ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกัน
ในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได 3 ลักษณะ คือ

1. ภาวะผูนําการแลกเปลี ่ยน(Transactional Leadership)เปนปฏิสัมพันธที ่ผู นํา
ติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ผูนําจะตระหนักถึงความ
ตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันตามความตองการซึ่งกันและกัน
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้ง 2 ฝาย

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม(Moral Leadership)ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปนผูนําแบบ
จริยธรรม อยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง
ผูนําและผูตามใหสูงขึ้นและกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝาย

Burn(1978:4)ไดพัฒนาแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผู นําทาง
การเมืองพบวา สามารถแบงภาวะผูนําเปน 2 รูปแบบคือ

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)หมายถึงผูนําที่ตระหนักถึง
ความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผูตามทราบถึงความตองการของ
ตนเอง พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองความตองการและหาวิธีการพัฒนาผูตาม ผูตามที่ไดรับ
การพัฒนาจะสามารถนําศักยภาพของตนเองที่มีอยูมาใชไดอยางเต็มที่ ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลง
คือ การเปลี่ยนแปลงผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนแปลงผูนําการเปลี่ยนแปลงไป
เปนผูนําจริยธรรม(Moral Leadership)
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2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน(Transactional Leadership)หมายถึง รูปแบบภาวะผูนําซึ่งเปน
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทรัพยากรบางอยางที่มีคาแกผูตาม
เชน การทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดือนของพนักงาน การจ ายเงินเพื่อใหออกเสียงและ
ลงคะแนนสําหรับการเลือกต้ังของผูแทน ซึ่งเปาหมายของผูนําและผูตามไมไดเปนเปาหมายรวมกัน
และไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เปาหมายของผูนํามุงเนนตองการใหผลของงานของตนเองสําเร็จ
สวนเปาหมายของผูตามเพียงแคตองการผลตอบแทนแลกเปลี่ยนจากงานที่ทํา ภาวะผู นําการ
แลกเปลี่ยนประกอบดวย

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ(Contingent Reward:CRX)ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตามและจากน้ันจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึ้นไดโบนัสเมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจใหรางวัลเปนการตอบแทน  และมักจูงใจ
ดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception)เปนการบริหารงานที่ปลอยให
เปนไปตามสภาพเดิม (Status que)ไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานจะเขาไปแทรกตอเมื่อมี
อะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบหรือ
ใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรเลย ผูนําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐานการบริหารงานแบบวางเฉยแบงออกเปน 2 แบบ คือ

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception :MBE-
A)ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และ
ชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive Management-by Exception: MBE-P)
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย(Laissez-
Faire Leadership:LF)หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา(Non-leadership Behavior)เปนภาวะผูนํา
ที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาด
การมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการไมมี
ความชัดเจนในเปาหมาย ตอมา Bass (1985:32;อางถึงในสุภาวดี จิตติรัตนกุ,2550:17-18)ไดเพิ่ม
ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนสภาวะที่ผูนํากระตุนใหผูตามมีความตองการและ
มีความพึงพอใจมากกวาที่เปนอยู โดยการทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญ คุณคาและวิธีที่จะทํา
ใหบรรลุถึงจุดมุงหมาย คํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนและทําใหผูตามเกิด
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตดวยตนเองและไดทําการศึกษาวิเคราะหองคประกอบภาวะ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันประกอบไปดวย 3 องคประกอบ คือการ
สรางบารมี(Charisma)คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration)และการกระตุนทางปญญา
(Intellectual Stimulation)

1. การสรางบารมี(Charisma)หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนําที่ทําใหผูตาม
รูสึกสนใจ ศรัทธาใหความเคารพและประทับใจเมื่ออยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัวที่ทําใหผูตาม
เกิดความนิยมชมชอบและทําใหผูตามคลอยตามConger and Kanungoเสนอวาผูนําบารมี มีลักษณะ
ดังน้ี คือ(พนิดา ดามาพงศ,2534:28)

1.1 สรางจินตนาภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตนา
ภาพน้ัน

1.2 กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตําแหนง เพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวน
ตน

1.3 มีวิธีการใหมๆเพื่อใหบรรลุจินตนาภาพรวมกัน
1.4 สามารถประเมินสถานการณไดถูกตอง แมนยํา ไวตอความตองการของลูกนอง
1.5 ทําใหลูกนองเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมที่จะคนหา

นวัตกรรมใหม  ๆในการแกปญหา
1.6 ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในกลยุทธสรางนวัตกรรมใหมๆ(Innovation Strategy)
1.7 ใชอํานาจสวนตัว คือ การใชอํานาจความเชี่ยวชาญทําใหผูตามทํางานไดสําเร็จ

ใชวิธีการใหมๆในการเปลี่ยนแปลงใชอํานาจอางอิงเพื่อใหลูกนองเลียนแบบในการอุทิศตน
2. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration)เปนความสามารถของ

ผูนําที่ทราบความแตกตางของผูตาม ทราบจุดเดนจุดดอยของผูตามและใหความสนใจในความ
ตองการและความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งพฤติกรรมของผูนําที่แสดงถึงการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล สรุปได 3 ลักษณะคือ

2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา(Development Orientation)ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอง
ประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา ทั้งในดานความสามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและ
ความรับผิดชอบที่จะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต ผู นํามีการกําหนดแนวทาง เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อช วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะตองมีพฤติกรรมที่เนนการพัฒนา(Development Oriented Behavior)
ประกอบดวยการใหคําปรึกษา เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก าวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และสงเสริมผูใตบังคับบัญชาไดเขารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม มีการมอบหมายงานโดย
การใหโอกาสทํางานที่ทาทายและการใหผูตามไดรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ดวยวิธีการพัฒนาและยกระดับ
ความสามารถและศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา
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2.2 การเนนความเปนบุคคล(Individualized Orientation)โดยมีการนิเทศงานแบบหางๆ
กันมีการติดตอกันแบบสองทาง ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อใหลูกนองไดรับขอมูลขาวสารที่
ถูกตอง นอกจากน้ีผูนําตองมีความเอาใจใสตอความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคนโดย
พยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและมีวิธีการพัฒนาศักยภาพน้ัน
ใหสูงสุดไดอยางไร

2.3 กา ร เป นพี่ เ ลี้ ย ง (Mentoring)คือ ก า รที่ ผู นํ าใ ช ค วา ม รู ค วาม ส า ม า รถ  แล ะ
ประสบการณที่มีมากกวารวมกับสถานภาพการเปนผูบริหารที่จะชวยเหลือใหคําปรึกษาสอนแนะ
งานใหแกผูใตบังคับบัญชา

3. การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation)หมายถึง พฤติกรรมของผู นําการ
เปลี ่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดริเ ริ ่มสรางสรรคสิ ่งใหมๆโดยกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาใชความคิดและจินตนาการเพื่อปรับปรุงการทํางานที่ทําอยู เปนประจํา ผู นําการ
เปลี่ยนแปลงจะกระตุน ผูตามใหรูสึกทาทาย และมองปญหาเปนโอกาส ผูนําใหการสนับสนุนหาก
ผูตามมีความตองการ ทดลองวิธีการใหมๆหรือมีความตองการริเร่ิมสรางสรรคงานใหมใหกับ
องคการสงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเองเปนโอกาสใหผู
ตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ และกระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขตงาน
ที่ตนมีความรูความชํานาญ

Bass (1999 ; อางถึงในสุมาลี ละมอม,2553 : 39-42)ไดกลาววา ในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมาทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปนรางมากขึ้นโดยการศึกษา วิจัย รวบรวมขอมูลพัฒนา
และฝกอบรมในทุกระดับในองคการและในสังคม ทั้งกับผูนําทุกระดับและไมมีประสิทธิภาพ ไมมี
กิจกรรม จนถึงผูนําที่มีประสิทธิภาพสูง ทั้งในสถาบันการศึกษา วงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ
ทหาร โรงพยาบาลในตางเชื้อชาติ และขามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนภาวะผู นําที่มีประสิทธิภาพ และใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ของบุคคลและผู นําแบบแลกเปลี่ยนและมี
งานวิจัยเชิงประจักษ และการศึกษาทฤษฎีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวาภาวะองคการ หลังจากน้ันจึง
มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ

3.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มีนักวิชาการทางการบริหารหลายทานใหความสนใจและไดใหความหมายของคํา

วา ภาวะผูการเปลี่ยนแปลงดังน้ี
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นิตย สัมมาพันธ(2546 :54)ไดกลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนํา
ที่สามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกวาเดิมจนไตระดับขึ้นสูเพดานการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

วันชัย ธงชัย(2547:10)ไดกลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนผูนํา
ที่กระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตามทําใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองภารกิจ
(Mission)และวิสัยทัศน(Vision)ของทีมโดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูรวมงาน
และผูตามและองคการ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับ
ความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้น

ชนะ พงศสุวรรณ(2548:7)ไดกลาวไววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง
พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานให
สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจและวิสัยทัศนขององคการ

กระทรวงศึกษาธิการ(2550:7)กลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการให
ความสําคัญของผูรวมงานและผูตามใหมองเห็นงานแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาล ใจ การ
กระตุนทางปญญาหรือการคํานึงถึงความเปนปจจเจกบุคคลโดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาว ะและ
อุดมการณของผูตาม กระตุน ชี้นําและมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผูตามและ
ผูรวมงานไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้นนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น

โสภณ ภูเกาลวน(2551:3)กลาวไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการบริหารงาน เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผู
ตามและผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทํา
ใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความ
สนใจของพวกเขา ไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู นํา มีอิทธิพลตอ
ผูรวมงาน จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

Bass(1997;อ างถึ งในมยุ รี แพรหลาย ,2550:1)ไดกล าวไวว า ภาวะผู นํ าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปนผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือความสนใจในตนเอง เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามให
สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น
ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจผูรวมงานและผูตามมอง
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ไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง ของพรรคพวกใหเขามองเห็นประโยชนตอกลุมองคการและ
สังคม

Dessler (1998:202 ; อางถึงในสุรชิน วิเศษลา,2551:24)ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเร่ืองทัศนคติ
และขอสมมติฐานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ
วัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ

กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนคุณสมบัติของผูนําที่
แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงขององคการใหดีขึ้นดวยการพัฒนาศักยภาพขีดความรูความสามารถของ
ผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค
และกลยุทธขององคการโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานให
ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ และมีเปาหมายที่สูงกวาปกติ

3.2 คุณสมบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลง
ธีระ รุญเจริญและคณะ(2545:137-140)ไดกําหนดคุณสมบัติของนักบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเอาไวดังน้ี
1. เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพขององคกร

กระตุนสนับสนุน สงเสริม ใหมีการใชความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมตางๆที่มีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน เพื่อมุงเนนที่จะใหบริการ และการนําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหมๆที่มีประโยชน
เขามาใช

2. มีความสามารถสูง ตองเรียนรูอยางตอเน่ือง เปดตัวตอการเปลี่ยนแปลงและขอมูล
ขาวสารใหมๆอยูเสมอ ฉกฉวยขอมูลใหมที่เปนประโยชน ใชเทคนิควิธีการใหมๆ ตระหนักถึง
จุดออนและจุดแข็งขององคกรเปลี่ยนสภาพสิ่งขัดขวางไมไดคาดหวังใหกลายเปนสิ่งดี เปนโอกาส
สําหรับตนเอง และหนวยงานของตนเอง พัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ แสวงหาขอมูลปอนกลับจาก
บุคคลอ่ืน หนวยงานอ่ืน และแสวงหาโอกาสที่ไดเปนผูนําในเชิงการใชความรูใหมๆ ใหเกิด
ประโยชนแกองคกร

3. มีความอดทนตอสิ่งที่มีความหมายเปนหลายนัย อันทําใหเกิดความเขาใจยากหรือ
อดทนตอสภาพเสี่ยงที่ตองตัดสินใจ สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทํางานใหตอบสนองตอ
ขอมูลใหม สถานภาพที่เปลี่ยนแปลงไปหรือตออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นโดยไมคาดฝนตองปรับตัว ได
อยางรวดเร็วในสถานการณใหมๆอันนาสนใจ และเขาไปแกปญหาที่ทาทายความสามารถมีความ
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อดทน ยืนหยัด จัดการกับความบีบคั้นตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพเนนความสนใจไปที่ความเขม
ของการมองโลกในแงดีและตอสู ฟนคืนจากความปราชัยพายแพไดอยางรวดเร็ว

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน(2546:44)ไดใหคุณสมบัติผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ตองเปน
ผูนําที่มีความรูและทักษะในการใหคําแนะนําตางๆในการปรับตัวตอผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลง และยังตองมีความสามารถในการวางแผนและสรางการเปลี่ยนแปลงในองคกรให
ประสบผลสําเร็จ ซึ่งตัวแทนการเปลี่ยนแปลงสมควรจะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญ 4 ประการ คือ

1. ทักษะในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะ ตอง
สามารถสื่อสาร สรางความเขาใจ และกระตุนการสื่อสารแบบสองทางใหเกิดขึ้นในองคกรโดยเขา
จะตองมีความสามารถในการชักจูง และเกลี้ยกลอมใหผูอ่ืนคลอยตาม มองเห็นประโยชนของการ
เปลี่ยนแปลง และยอมเขารวมการเปลี่ยนแปลงตลอดจนตองยอมรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืน
เพื่อใหไดรับขอมูลมาทําการศึกษา วิเคราะห และแกไขขอบกพรองในการดําเนินงานอยางถูกตอง
และตรงประเด็น

2. ความสามารถในการประมวล วิเคราะห และแกไขปญหา ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะตองมีความรูทั้งในดานทฤษฎีและทักษะปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงองคกร ประการสําคัญเขา
จะตองสามารถนําความรูไปใชกับสถานการณจริงและแกไขปญหาเฉพา ะหนาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะหและแกไขปญหาอยางเปนระบบและมีหลักการไมใชแกปญหา
เฉพาะหนาเทาน้ัน

3. ความสามารถในการเรียนรูสิ่งตางๆจากประสบการณสรางสภาพแวดลอมในการ
เปลี่ยนแปลงตลอดจนเลือกสรางแบบจําลองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการพัฒนา องคกรที่เหมาะสม
โดยตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะตองมีความยืดหยุน พรอมเปดใจ พรอมรับตอความทาทายและ
เรียนรูสิ่งใหมๆเสมอไมถือความเปนตัวเองจนไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืนเพราะการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะตองเปนที่ยอมรับและใหความรวมมือในการปฏิบัติจากสมาชิก ทุกคนที่มี
สวนไดเสียจากการเปลี่ยนแปลง

4. ความสามารถในการรับรูสถานการณและความรูสึกของผูอ่ืน การพัฒนาองคกรจะ
เกี่ยวของกับบุคคลจํานวนมาก ซึ่งมีความแตกตางกัน ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจึงสมควรจะตอง
รับรูและเขาใจถึงความตองการและความรูสึกของบุคคลอ่ืน เพื่อจะเสนอนวัตกรรมที่สรางสรรค
และสามารถแกปญหาอยางเหมาะสม

กลาวโดยสรุป คุณสมบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะของการใชความสามารถ
ในการกระตุน สงเสริม สรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานอยากเปลี่ยนแปลงการทํางานในองคกรเกิน
กวาความคาดหวังปกติในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิมและสรางการยอมรับใหเกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง
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ใหผูตอตานการเปลี่ยนแปลงใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสทธิภาพและประสิทธิผล

3.3 คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง
วิชัย โถสุวรรณจินดา(2546:84) กลาวถึงคุณลักษณะผูนําไววา ตองรูจักตนเอง รู

ขอเดน ขอดอยของตนและพยายามปรับปรุงตนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของความเปนผูนําใน
ขณะเดียวกันตองมีความเขาใจผูใตบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมในองคกร จะไดเลือกใชความเปนผูนํา
ไดถูกตอง การเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพน้ันตองอาศัยพื้นฐานความสามารถเฉพาะตน ประกอบกับ
การพัฒนา ฝกฝนอยางจริงจัง หากผูนําสามารถพัฒนาตนไดดีก็จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ
สามารถนําองคการเติบโตกาวหนาตอไปไดอยางดี

พิชัย เสงี่ยมจิตต(2548:59)กลาวไววา การที่ผูบริหารจะบริหารองคกรใหมีคุณภาพ
บังเกิดประสิทธิผล เพื่อการสรางคุณภาพผลผลิต การบริการและคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในองคกรเพื่อนําองคกรไปสูความเปนเลิศน้ัน ผูบริหารจะตองอาศัยทั้งบุคลิกลักษณะสวนตน
แนวคิด ทฤษฎี นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่หลากหลายจะตองรูเทาทัน ตามใหทัน เกงใหทัดเทียม
และพัฒนาใหเหนือกวา เพื่อการนําองคกรใหญมีคุณภาพ กาวสูความเปนเลิศ ผูบริหารยุคใหมจะอยู
บนพื้นฐานที่สําคัญ คือ กลาคิด กลาทํา กลาเสี่ยง กลาแหวกวงลอมโดยไมเกรงกลัว กฎระเบียบมีไว
เพื่อใหเกิดความสะดวก คลองตัวในการปฏิบัติไมใชขอจํากัด มัดตนเองไว เนนการทํางานที่มี
ประสิทธิผล อยางมีประสิทธิภาพ แสวงหาทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก องคกรทั้ง
ในและตางประเทศ แสวงหาพันธมิตรหรือแนวรวม เนนการทํางานไปที่ผูใชบริการเทียบวัด
ประสิทธิภาพองคกร กับองคกรชั้นนํา พัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองเปนระบบ และสรางวัฒนธรรมมุงสู
ความเขาใจ สรางโอกาสใหบุคลากรริเร่ิมสรางสรรคเพื่อองคกร มุงสงเสริมการเรียนรูรวมกัน และทุกฝาย
มีสวนรวม พัฒนาการสื่อสารอยางเปนระบบตอเน่ืองภายในองคกรและภายนอกองคกรมุงทํางาน
เพื่อกาวไปสูเปาหมายองคกรที่วางไว เปนการสรางผูนํายุคใหมใหมีวิสัยทัศนและคุณธรรม
มีการพัฒนาระบบบริหารใหเกิดความคลองตัว ลดขั้นตอนและใชประโยชนจากการบริหาร
แบบไมเปนทางการใหมากที่สุด สรางกรอบความคิดเชิงยุทธศาสตรเพื่อนําไปสูการกําหนดทิศทาง
และแผนกลยุทธองคกร

สุเทพ พงศศรีวัฒน(2549:11)กลาวไววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาสวนใหญจะมี
คุณลักษณะสําคัญ 6 ประการตอไปน้ี  ไดแก

1. ตองเปนผูมีวิสัยทัศน (Having vision)
2. มีความเชื่อวา“โรงเรียนมีไวเพื่อเปนสถานที่เรียนรู”(Believing that the

Schools are for Learning)
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3. ตองใหคุณคาและความสําคัญของทรัพยากรมนุษย(Valuing human resources)
4. ตองมีทักษะที่ดีของการเปน“นักสื่อสารและนักฟง” ที่มีประสิทธิผล (Being a Skill

Communicators and Listener)
5. ตองแสดงพฤติกรรมเชิงรุก (Acting proactively)
6. ตองกลาที่จะเสี่ยง (Taking risks)

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(2549:37)ไดกําหนดมาตรฐานดาน
ผูบริหารเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกในมาตรฐานที่ 10 ไวดังน้ี

1. ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีความมุงมั่นและอุทิศตนในการทํางานโดยมีเกณฑใน
การพิจารณาคือ

1.1 ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี
1.2 ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
1.3 มีความมุงมั่นในการบริหารเพื่อผลประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ
1.4 อุทิศเวลาใหกับการทํางาน

2. ผูบริหารมีความคิดริเร่ิมและมีวิสัยทัศน มีเกณฑในการพิจารณาคือ
2.1 สามารถแสดงทิศทางของการพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษาที่ควรจะเปนใน

อนาคต 3-5 ปขางหนาอยางชัดเจนและเหมาะสมกับบริบทของทองถิ่น
2.2 ริเร่ิมแนวทางในการบริหารที่ทาทายกับการเปลี่ยนแปลง และความเปนนิติบุคคลของ

สถานศึกษา
2.3 ริเร่ิมวิธีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเน่ือง
2.4 มีวิธีการกระตุนใหทุกคนรวมมือกันพัฒนาคุณภาพการศึกษา

3. ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารงานวิชาการและเปนผูนําทางวิชาการ คือ
3.1 ผูนํามีความรอบรูเกี่ยวกับหลักสูตรการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล

การเรียนการสอน
3.2 ใหความสําคัญกับบทบาทประธาน การแต ง ต้ังกรรมการและการประชุม

คณะกรรมการ การบริหารหลักสูตรสถานศึกษา
3.3 มีการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาสาระการเรียนรูทองถิ่นของสถานศึกษา
3.4 มีการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเน่ือง
3.5 มีการสงเสริมและพัฒนาครูในการผลิต/ใชสื่ออยางหลากหลายและเหมาะสมกับ

ผูเรียน
3.6 มีความเปนผูนําในการพัฒนาวิชาการของโรงเรียน/กลุมโรงเรียน/ชุมชน
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3.7 มีการสนับสนุนการพัฒนาและประเมินครูให เปนวิชาชีพชั ้นสูงอยางเปน
ระบบและตอเน่ือง

3.8 มีความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอ
3.9 มีการวางระบบและกลไกที่ดีในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา โดย

รวมมือกับชุมชนและไดรับความรวมมือจากตนสังกัด
4. ผูบริหารมีการบริหารที่มีประสิทธิผลและผูเกี่ยวของพึงพอใจในการบริหารมีเกณฑใน

การพิจารณาคือ
4.1 การปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไปตามเปาหมาย/มาตรฐานที่กําหนดไวไมนอย

กวารอยละ 75 ของแผน
4.2 สรางความตระหนัก (Awareness) และมีความพยายามในการปฏิบัติ (Attempt)ใน

การพัฒนาผูเรียน ครู และการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหบรรลุมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
4.3 นําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุงการบริหารอยางตอเน่ือง
4.4 ผูเกี่ยวของไมนอยกวารอยละ 75 พึงพอใจในผลงานของสถานศึกษา

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน(2550 :3) กลาวถึง คุณลักษณะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไวดังน้ี คือ การมีเจตคติ ความรู ความสามารถ และทักษะที่จะเปนผู นําการ
เปลี่ยนแปลง และมีเจตคติ ความรู ความสามารถและทักษะที่จะนําการเปลี่ยนแปลง และขับเคลื่อน
การปฏิรูปการศึกษาเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ

จารุพงศ  พลเดช (2551 : 2) กลาวถึงลักษณะของผู นําที่จะทําใหการบริหารงานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดไว ดังน้ี ตองเปนนักเผด็จการ หมายถึงผูบริหารสามารถจะสั่งการไดอยาง
เด็ดขาด ผลผลิตที่ไดมาสวนใหญจะมาดวยปริมาณ สวนเร่ืองคุณภาพที่จะดีในชวงแรกๆ หากผูนํา
สามารถสอดสองดูแลอยูตลอดเวลา ผลผลิตก็อาจจะมีทั้งปริมาณและคุณภาพที่ ดีตามไปดวย ตอง
เปนนักพัฒนา ผูนําประเภทน้ี จะตองมีผูรวมงานที่รูใจ สามารถสรางสรรคงานใหมๆตลอดเวลา
ตองเปนนักบริหาร ผูนําประเภทน้ีจะใชการทํางานดวยดวยวิธีใหมๆ เปดโอกาสใหสมาชิกไดรวม
แสดงความคิดเห็น แมกระทั่งในการวางนโยบายตางๆ การทํางานโดยทั่วไป จึงเปนไปในลักษณะ
ประชาธิปไตย ผูรวมงานจะตองเปนผูมีคุณภาพเพียงพอ สามารถตอบสนองการทํางานในระบบ
ใหมๆไดเปนอยางดี ตองเปนนักเผด็จการอยางมีศิลปะ ผูนําประเภทน้ี เปนนักพูดที่เฉลียวฉลาด จะ
ใชการพูดเปนการชัดชวนใหเกิดการทํางานดวยความเต็มใจ มีการเสนอแนะและหวานลอมใหเห็น

ทะนงศักด์ิ เน่ืองเยาว(2551:1)กลาวไววา คุณลักษณะผูนํา(TreatedLeadership) คือ เปนผูมี
ลักษณะดังน้ี

1. ความสามารถ หมายถึง การมีความรู ความคิดสรางสรรคและการวางแผนที่สําคัญจะตองแปลง
ความรูความคิดสูการปฏิบัติใหบังเกิดผลสําเร็จ
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2. โอกาส หมายถึง การใชชวงเวลาอันเหมาะสมในการดําเนินงานโดยมองเห็นทางสําเร็จ
ไวลวงหนาโดยใชขอมูลที่แมนยํา

3. ผูสนับสนุน หมายถึง  การกระทําสิ่ งใดได รับการสนับสนุนทั้ งผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชาและผูมีสวนเกี่ยวของ จนงานบรรลุตามวิสัยทัศน

4. บุญวาสนา หมายถึง การสรางความดี หรือประโยชนตอสาธารณชนในอดีตที่ผานมา
5. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Chang Leadership)
พระพรหมคุณากรณ(2551:2)กลาวไววา ความเปนผูนํามีองคประกอบหลายอยาง หรือเรียกวา

คุณลักษณะของผูนํา แยกไปตามสิ่งที่ผู นําจะตองเกี่ยวของคือ ผูนําตองมีความสามารถที่จะไป
เกี่ยวของหรือปฏิบัติตอสิ่งเหลาน้ันทุกอยางใหถูกตองและไดผลดี องคประกอบเหลาน้ันไดแก

1. ตัวผูนําจะตองมีคุณสมบัติภายในของตนเองเปนจุดเร่ิมตนและเปนแกนกลางไว
2. ผูตามโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับผูตามในพุทธศาสนาเรียกวา “ผูรวมไปดวย”
3. จุดหมายโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับจุดหมาย คือ ตองชัดเจน แนวแนในจุดหมาย
4. หลักการและวิธีการโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับหลักการและวิธีการที่จะทําให

สําเร็จผลบรรลุจุดหมาย
5. สิ่งที่จะทําโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสิ่งที่จะทํา
6. สถานการณโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมหรือสิ่งที่จะประสบซึ่งอยู

ภายนอกวาทําอยางไรจะผานไปไดดวยดีในทามกลางสังคม สิ่งแวดลอม และสิ่งที่ประสบ เชน
ปญหาตางๆ

จักษ พันชูเพชร (ม.ป.ป.:1)ไดเสนอกฎสําหรับผูนําในการบริหารที่มีการเปลี่ยนแปลงดังน้ี
คือ

1. เปนผูฝกสอนไมใชชี้นํา/ผูสั่งการ
2. Sense of Urgency
3. Knowledge Management
4. Team Leadership
5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา
6. ปรับเปลี่ยนวิธีคิด
7. ใชขอมูลอยางถูกตอง
8. พัฒนาทักษะการฟง
9. เปนนักเลาเร่ือง
10. มีอารมณขัน
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Micheal Fullan(2006:42;อางถึงใน พัชรา ทิพยทัศน,2551:2)ไดกลาวถึงความเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไววา ควรรูจัก การบริหารความสัมพันธ(Relationship Management)ในดานตอไปน้ี

1. การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational)ผูนําที่สรางแรงบันดาลใจเปนผูชี้นําและทําใหคน
เห็นตามวิสัยทัศน หรือภารกิจที่มีรวมกัน สื่อสารภารกิจรวมกัน โดยวิธีการที่ทําใหเกิดแรงบันดาล
ใจใหผูอ่ืนทําตามได กําหนดเปาหมายรวมกัน ที่อยูเหนือขึ้นไปจากงานที่ทําในแตละวัน

2. การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน(Influence)ตัวบงชี้ผูนําที่มีอิทธิพลเห็นไดต้ังแตการรูวาจะใชวิธีใด
ในการดึงดูดใจผูฟงไปจนถึงรูวาจะดึงบุคคลสําคัญเขามารวมกลุมและการสรางเครือขาย ในการ
ชวยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเร่ิมและรูจักหวานลอมชักจูงและทําใหคนคลอยตามได

3. การพัฒนาผูอ่ืน(Developing Others)ผูนําที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาความสามารถ
ของผูอ่ืนไดจะแสดงความสนใจอยางแทจริงในตัวคนที่เขาชวยเขาใจเปาหมายจุดแข็งและจุดออน
ของเขา สามารถใหผลสะทอนกลับที่สรางสรรคและรูเทาทันความเปนไปได

4. การเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง(Change Catalyst)ผูนําที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงได
อยางรวดเร็วจะสามารถรูไดถึงความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง ทาทายสภาพที่เปนอยูเพื่อให
ไดมาซึ่งความเปนเลิศ เปนปากเสียงที่เขมแข็ง เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแมจะมีฝายตรงขามคอย
คัดคานโดยใหเหตุผลที่คนตานทานไดยากมาแยง มีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวาง
การเปลี่ยนแปลง

5. การบริหารจัดการความขัดแยง(Conflict Management)ผูนําที่สามารถจัดการกับปญหา
ความขัดแยงไดดี คือ ผูที่ทําใหทุกฝายกลาแสดงความคิดของตนเอง เขาใจมุมมองที่แตกตางของแต
ละฝาย และหาทางออกที่ทุกคนเห็นพองตองกันได เผชิญหนากับขอขัดแยงที่ปรากฏ และรับรู
ความรูสึกและความคิดเห็นจากทุกดานและปรับทัศนคติให เปนไปในทิศทางที่มาจากการ
ตกลงรวมกัน

6. การสรางพันธะความผูกพัน(Building  Bonds)ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองรูจักสราง
สายใยแหงสายสัมพันธ เขาใจในความแตกตางของแตละบุคคล สรางความเชื่อถือและความไววางใจ
รวมทั้งความปรองดองกันภายในองคการ และกับผูรวมงานจากภายนอกและเครือขาย

7. การทํางานรวมกันเปนทีมและความรวมมือกัน(Teamwork and Collaboration)ผูนําที่ดี
ตองรูจักการทํางานรวมกัน เพื่อสรางบรรยากาศของการมีอํานาจ ระหวางเพื่อนรวมงานที่เปนมิตร
เปนแมแบบของการใหความเคารพ การชวยเหลือกัน และการรวมมือกัน สามารถชักจูงผูอ่ืนใหเขา
รวมทํางานอยางกระตือรือรน กระฉับกระเฉงเพื่อความพยายามในระดับกลุม และสรางสปริตและ
เอกลักษณของกลุม ใชเวลาในการหลอหลอมและผนึกความสัมพันธเขาดวยกัน ใหไปไกลเกินกวา
ที่ภาระหนาที่ในการทํางานไดกําหนดไว
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กลาวโดยสรุป คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะเดนๆคือตองเปนผูนําในการ
เปลี่ยนแปลงในทุกดานมีความรอบรู กลาคิด กลาตัดสินใจ มีวิสัยทัศนในการทํางานเปนผูฟงที่ดี มี
อารมณขัน วางนโยบายขององคกรอยางชัดเจน มีการบริหารจัดการที่ดีโดยยึดหลักการกระจาย
อํานาจ สรางมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน เขาใจผูอ่ืนชวยเหลือซึ่งกันและกันชักนําผู อ่ืนให
เกิดแรงบันดาลใจในการทํางานใหไปไกลเกินกวาภาระงานที่มีอยู

3.4 แบบจําลองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
Schermerhorn(2002:480;อางถึงในธวัช บุณยมณี,2550:146)กลาวถึงรูปแบบ

การเปลี่ยนแปลงสามารถจําแนกออกเปน 3 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงจากบนลงลางจากลางขึ้น
สูเบื้องบนและแบบบูรณาการ

1. การเปลี่ยนแปลงจากบนลงลาง(Top-Down Change)เปนการริเร่ิมการ
เปลี่ยนแปลงที่มาจากผูบริหารระดับสูง ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับความสมัครใจ
หรือความเต็มใจของพนักงานระดับกลางและระดับลาง ทางธุรกิจเรียกวา ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง
แบบอี(Theory E Change)

2. การเปลี่ยนแปลงจากลางขึ้นบน(Bottom-Up Change)เปนการริเร่ิมการ
เปลี่ยนแปลง ที่มาจากทุกระดับในองคการและไดรับการสนับสนุน จากผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลางในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทางธุรกิจเรียกวา ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงแบบโอ
(Theory O Change)

3. การบูรณาการภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Integrated Change Leadership)
เปนการนําประโยชนของการเปลี่ยนแปลง จากบนลงลางและจากลางขึ้นบนมาใช การริเร่ิมจาก
ระดับบนมีความจําเปนในการยกเลิกหรือเปลี่ยนแปลงแบบแผนด้ังเดิมการริเร่ิมจากระดับ
ลางเปนสิ่งจําเปนในการสรางความสามารถของสถาบันเพื่อให เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน

ทองใบ สุดชารี(2544:81-89)กลาว ไววา ผูนําในองคการยุคใหมตองเผชิญปญหาที่
หลากหลายภายใตสถานการณที่เปนพลวัตยากตอการพยากรณ จําเปนที่ผูนําตองมุงเนนการปรับใหมี
ภาวะผูนําตอบสนองตอสถานการณใหมๆ ใหเอ้ือตอการมีสวนรวมของผูรวมงาน สไตลของภาวะ
ผูนํารวมสมัยมี 4 แบบ แตจะขอยกมาเพียง ภาวะผูนําแบบปฏิรูป(Transformational  Leadership)
ดังน้ี

3.4.1 ภาวะผูนําแบบปฏิรูป (Transformational  Leadership)
Kuhnert and  Lewis(1987:648-657;อางถึงในสุมาลี  ละมอม,2553:33)

ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําแบบปฏิรูป โดยสาระของทฤษฎีชี้ใหเห็นวาความสําเร็จในการสราง
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แรงจูงใจขององคการ เกิดขึ้นเน่ืองจากความเชื่อของบุคลากร เชื่อมั่นตอองคการ ตลอดจนเกิดความ
ภาคภูมิใจในคานิยมเกี่ยวกับความเปนธรรม และความมีศักด์ิศรีขององคการ สไตลภาวะผูนําแบบน้ี
จะสรางสรรคภารกิจใหมๆขึ้นในองคการ สงเสริมใหแสวงหาวิธีการใหมๆในการแกปญหา และสงเสริม
ใหสมาชิกทุกคนในองคการเกิดการเรียนรูและเปนสไตลภาวะผูนําที่มีลักษณะใกลเคียงกับภาวะผูนํา
แบบบารมีและภาวะผูนําแบบสรางแรงจูงใจ

จากแบบจําลองภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง ดังกลาว กลาวโดยสรุป
แบบจําลองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถจําแนกออกเปน 3 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงจาก
บนลงลาง จากลางขึ้นสูเบื้องบน และแบบบูรณาการซึ่งจําเปนที่ผูนําตองมุงเนนการปรับตัวใหมี
ภาวะผูนําที่ตองตอบสนองตอสถานการณใหมๆดังเชน ภาวะผูนําแบบปฏิรูปเปนการสรางแรงจูงใจ
ในองคการใหบุคลากรมีความตระหนักในการปฏิบัติงานในการที่จะทําใหการบริหารงานภายใน
องคการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

3.4.2 ภารกิจของผูนําแบบปฏิรูป
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปเปนทฤษฎีหน่ึงที่ชี้ใหเห็นวา ความสําเร็จในการ

สรางแรงจูงใจเกิดขึ้นเน่ืองจากความเชื่อของบุคลากรที่เชื่อมั่นตอองคการและเกิดความภาคภูมิใจ
ในคานิยมเกี่ยวกับความเปนธรรมและความมีศักด์ิศรีขององคการ ภาวะผูนําแบบน้ีจะสรางสรรค
ภารกิจใหมๆขึ้น สงเสริมใหมีแสวงหาวิธีการใหมๆในการแกปญหาและสงเสริมใหสมาชิกทุกคน
เกิดการเรียนรูซึ่งผูนําแบบปฏิรูปตองปฏิบัติภารกิจที่สําคัญหลายประการดังน้ีคือ

1. ทําใหบุคลากรตระหนัก(Awareness)ถึงปญหาขององคการและผลที่
เก ิดขึ ้นจากปญหาดังกลาว คือ สมาชิกขององคการจะตองมีความเขาใจถึงปญหาที ่มี
ความสําคัญเรงดวนขององคการและจะตองทราบวาถาปญหาดังกลาวไมสามารถแกไขให
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีจะเกิดผลในทางลบตามมาอยางไรบาง

2. กําหนดวิสัยทัศนขององคการ(Create Vision)กลาวคือ การกําหนดวา
องคการควรเจริญเติบโตไปทิศทางใดในอนาคต สรางความผูกพันและการยอมรับในวิสัยทัศนให
ครอบคลุมทั้งองคการ และสนับสนุนใหเกิดความสะดวกสบายในการเปลี่ยนแปลงองคการตาม
แนวทางที่กําหนดไวในวิสัยทัศน

3. พัฒนากลยุทธ(Strategy)ขององคการใหเกิดขึ้นในกระบวนการ
เชิงกลยุทธทั้งระบบขององคการ ผูบริหารในยุคปจจุบันและอนาคต ตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่
สําคัญ  เพราะแนวโนมการแขงขันของทุกวงการสูงมาก ผูนําที่ดีจะตองปรับเปลี่ยนภาวะผูนําไป
ตามกระแสโลกาภิวัตน เพื่อการปฏิรูปองคการ จึงมีความจําเปนที่การประยุกตแนวความคิดของ
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปจะกลายเปนทางเลือกที่สําคัญขององคการตอไป
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จินดา วงศอํามาตย(2550:35-36)กลาวไววา ภาวะผูนําแบบผูบริหารสถานศึกษาที่เปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลง(Chief Executive officer,CEO)หมายถึง ผูนําที่มีอํานาจเบ็ดเสร็จในการ
ตัดสินใจในองคกรและนําการเปลี่ยนแปลงมาสูสถานศึกษาของตนโดยจะตองรายงานผลตอ
ประชาชนผู เปนเจาของการศึกษาของประเทศโดยยึดหลักปฏิ รูปตามแนวเจตจํานงของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 จําแนกเปน

1. เปนผูมีวิสัยทัศน ผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันอยูทามกลางความเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแนวทางการจัดการศึกษาทั่วโลกและเปนบรรยากาศของการแขงขันที่มีการจัดอันดับ
สถานศึกษาดีเดนการประกันคุณภาพการศึกษา การมุงใหการศึกษาตอบสนองตามความตองการ
ของสังคม เหลาน้ีสงผลกระทบตอผูบริหารที่จําเปนตองคิดใหม ทําใหม สามารถที่จะรวบรวม
แนวคิดตาง  ๆทิศทางการพัฒนาประเทศ ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง สาธารณสุข สิ่งแวดลอมและ
อ่ืนๆ แลวนํามาสรางเปนวิสัยทัศน ที่มีความเหมาะสม เจาะจงกับบริบทของสถานศึกษาใหทีมงาน
เปนวิสัยทัศนรวมกัน ทาทายจูงใจใหคนที่เกี่ยวของพรอมรวมกันเปนสวนหน่ึงของการทําวิสัยทัศน
น้ันใหสําเร็จ

2. เปนผูมีความคิดสรางสรรค การสรางวิสัยทัศนใหสําเร็จ และสามารถตอบสนอง
ตอความตองการทางการศึกษาที่จะมีการเปลี่ยนแปลงไปจากสภาพเดิม ทามกลางสภาพความจํากัด
ของทรัพยากร จําเปนตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคเปนเคร่ืองมือกลาคิดกลาทําสิ่งใหมโดยไม
ยึดติดกับวิธีการหรือประสบการณเดิมและสามารถปฏิบัติไดจริง

3. เ ป น ผู เ ป ลี ่ย น แ ป ล ง ไ ด ท ัน ก ร ะ แ ส  ใ น ส ภ า ว ะ ที ่ผู บ ร ิห า ร เ ผ ช ิญ ก า ร
เปลี ่ยนแปลงจํา เปนตองมีความสามารถในการปรับตัวไดทันสถานการณ โดยไมทําให
วิสัยทัศนภาพรวมลมเหลว การปรับตัวไดเร็วชวยลดการเสียคาใชจายและเวลา หรือโอกาสในการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหสถานศึกษาตอบสนองสังคมได

4. เปนนักเรียนรูมีความกระตือรือรน ใฝรูและปรับปรุงสิ่งตางๆอยูเสมอ หมายความ
วา ผูบริหารจะนําการเปลี่ยนแปลงได จะตองมีความรูความเขาใจ เกี่ยวกับสถานการณหรือทิศทาง
ทางการศึกษาทั้งในเชิงลึก กวางไกล ควบคูไปกับการเรียนรู เคร่ืองมือหรือใชปจจัยที่จะมีสวน
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงได

5. เปนผูที่มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ คือ การมอบอํานาจและสิทธิการตัดสินใจ
การจัดการ และการดําเนินการตางๆใหแกผูปฏิบัติภายในขอบเขตงานที่เขารับผิดชอบ เพื่อให
เปาหมายของสถานศึกษาที่ต้ังไวสําเร็จไดอยางรวดเร็ว เปดโอกาสใหมีอิสระในการคิด ตัดสินใจไม
ตองผานทุกเร่ืองมาที่ผูบริหาร จึงเปนความไววางใจกันระหวางผูบริหารและผูรับมอบอํานาจและ
สิทธิในการบริหารจัดการ การที่ผูบริหารมีลักษณะเปนนักกระจายอํานาจจะมีสวนในการ
เปลี่ยนแปลงไดเร็วขึ้น
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6. เปนผูสนับสนุน คือ การจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติการใหกับ
บุคลากรในสถานศึกษาและผูเกี่ยวของที่ไดรับมอบอํานาจ เพื่อใหแตละคนสามารถทํางานของตน
ไดอยางเต็มที่หรือเผาพงศวงศตระกูลไดสรางฐานความดีเอาไวใหสานตอ

จากภารกิจของผูนําแบบปฏิรูป กลาวโดยสรุป ผูนําแบบปฏิรูปตองปฏิบัติภารกิจที่
สําคัญหลายอยางดวยกันเพื่อที่จะใหการบริหารงานในองคการประสบผลสําเร็จและบรรลุตาม
เปาหมาย

3.5 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass&Avolio
เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน
และผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศน
ของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตาม มองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขา
ไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม
น้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา“4I’s” (Four I’s) คือ

1. การมี อิทธิพลอย างมี อุดมการณ ( Idealized InfluenceหรือCharisma
Leadership:II หรือ CL)หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม
ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ  ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อรวมงาน
กัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งที่ผูนํา
ตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม
ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต
ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู นําจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน
และเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความ
ต้ังใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวก
เดียวกันกับผู นําโดยอาศัยวิสัยทัศน การมีจุดประสงครวมกัน ผู นําแสดงความมั่นใจ ชวย
สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและ
พฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ
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2. การสรางแรงบันดาลใจ(Inspiration Motivation:IM)หมายถึง การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม(Team  Spirit)ใหมี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสราง และสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนํา
จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผู
ตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยคร้ังพบวา การสรางแรงบันดาลใจน้ี
เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ชวยใหผูตามจัดการกับ
อุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสรางสรรค

3. การกระตุนทางสติปญญา(Intellectual  Stimulation:IS)หมายถึง การที่ผูนํามี
การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆมาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการต้ัง
สมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ(Reframing)การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆดวย
วิถีทางใหมแบบใหมๆมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆในการพิจารณาปญหาและการ
หาคําตอบของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆผูนํามีการกระตุนให
ผูตาม แสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิด
ของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหา
รวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมี
อุปสรรคมากมายผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวม
ใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคานิยมของตนเอง
ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญา เปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผู
ตามในการที่จะตระหนัก  เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized  Consideration:IC)ผูนําจะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช(Coach)และเปนที่ปรึกษา(Advisor)ของผู
ตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความ
สัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น
นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆสรางบรรยากาศของ
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การใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การ
ประพฤติของผูนํา แสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  เชน บางคนไดรับ
กําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดวา
บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการ
เดินดูรอบๆ(Management  by Walking  Around)มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจ
ในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งครบ(As a Whole Person)
มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใสใจเรา(Empathy)ผูนําจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปด
โอกาสใหผูต า ม ไ ด ใ ช ค ว า ม ส า ม า ร ถ พ ิเ ศ ษ อ ย า ง เ ต ็ม ที ่แ ล ะ เ ร ีย น รู สิ ่ง ใ ห ม ๆ ที ่ท า ท า ย
ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการ
ทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไมโดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ

Sergiovanni(1989:19-27;อางถึงในกัมพล แชมสา,2550:21)มีแนวคิดสนับสนุน
การใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาโดยชี้ใหเห็นวา ภาวะผูนําแบบน้ีมีลักษณะเปน
แบบเสริมสราง(Leader  as Building)ปลุกเราศักยภาพความเปนมนุษย ที่จะทํางานเพื่อสถาบันโดย
สวนรวมมิใชเพื่อพวกพองของตนเอง สงเสริมสมรรถภาพความเปนอิสระในการทํางาน ใชอํานาจ
เพื่อทํางานอยางสรางสรรค ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางไปจากของตนลักษณะเดนอีก
อยางหน่ึงคือ การเปนผูนําแบบสรางความผูกพัน(Leader as Bonding)จะยกระดับคุณธรรม จริยธรรม
และความประพฤติของทั้งผูนําและผูตาม สรางความผูกพันกับสถาบันมิใชตําแหนงหนาที่ กระตุน
ใหตระหนักถึงเปาหมายหลักของสถาบันบริหารโดยการมีสวนรวม

Tivhy and Ulrich(1990:44;อางถึงใน กัมพล แชมสา,2550 :20) มีแนวความคิด
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ เพื่อพัฒนาใหมีประสิทธิผลน้ัน ผูที่มีสวนสําคัญ คือ ผูบริหาร
องคการจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational  Leader)โดยตองทํา 3 กิจกรรมคือ

1. การสรางทัศนภาพ ผูนําตองสรางทัศนภาพขององคการในอนาคตใหสมาชิกที่
เปนบุคคลสําคัญขององคการ มีสวนรวมรับรูในทัศนภาพ ผูเปนแกนสําคัญในความรับผิดชอบตอ
ทัศนภาพผูนําจําเปนตองมีการคิดในเชิงบูรณาการ สรางสรรค หยั่งรู และอุปนัย การสรางทัศนภาพ
ดังกลาวควรจะสอดคลองกันในเร่ืองปรัชญา และแบบทั้งของผูนําและองคการ

2. การสรางความผูกพัน(Mobilization of Commitment)บุคลากรขององคการหรือ
อยางนอยสวนใหญตองยอมรับภารกิจและทัศนภาพใหม และกระทําให เกิดขึ้น ผู นําการ
เปลี่ยนแปลงตองเขาใจผูตามอยางลึกซึ้ง ควรทําองคการใหมีชีวิตชีวาแตกตางจากผูนําคนกอน

3. การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิม(Institutionalization  of  Change)องคการ
จะตองไดรับการปรับใหมีรูปแบบพฤติกรรมใหม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองทําทัศนภาพให
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เปนจริง  ภารกิจตางๆตองมีการกระทํา ปรัชญา ตองนําไปสูการปฏิบัติความเปนจริง การกระทํา
และการปฏิบัติใหมตางๆตองมีสวนรวมกันทั้งองคการ วิธีการติดตอสื่อสาร การตัดสินใจและ
ระบบการแกปญหา เปนเคร่ืองมือที่ทําใหทัศนภาพกลายเปนความจริงได การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่
เปนมาแตเดิมจําเปนอยางยิ่งที่ตองการรูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมใหมที่เหมาะสมกับ
องคการ ระบบทรัพยากรมนุษยในการคัดเลือก การพัฒนาการประเมินและการใหรางวัลเปนเร่ือง
หลักสําหรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว

กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําการปลี่ยนแปลงในระยะเร่ิมแรกไดเนนลักษณะของผูที่มี
ลักษณะพิเศษกวาบุคคลธรรมดา ตอมาไดศึกษาภาวะผูนําตามพฤติกรรมของผูนําที่เหมาะสมกับ
สภาพการณตางๆก็ไมสามารถสรุปพฤติกรรมผูนําที่เหมาะสมได จึงไดศึกษาภาวะผูนําตามแนว
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแนวใหม ซึ่งเปนผูนําที่กระตุนความรูสึก และสรางความสัมพันธ
กับผูรวมงานเปนรายบุคคล เพื่อยกระดับความรูสึก ใหเกิดตระหนักและเกิดความผูกพันกับองคการ
โดยเฉพาะผูนํามีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถสืบทอดความคิดตางๆใหกับผูรวมงานได

3.6 หลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจสําหรับ
ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ(2550ก:4-5) กลาววา ปรัชญาและแนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตร
พัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจไววา การพัฒนาผูบริหารการศึกษาและ
ผูบริหารสถานศึกษาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจโดยใชหลักการ
สรางองคความรูไดดวยตนเอง(Constructivism)ที่เปนการเรียนรูโดยการสรางความรูจากความคิด
ความกระตือรือรน ความมุงมั่น และความรับผิดชอบของตนเองโดยใชความรูเดิมเปนฐานในการ
ทําความเขาใจ ตลอดจนจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อสรางองคความรูใหมซึ่งเปนวิธีการพัฒนา
ศักยภาพผูเรียนใหรูจักวิธีเรียนรูศึกษาคนควา ใฝผูรู  ผูสอน และสรางความรูใหมดวยตนเอง
นอกจากน้ียังสัมพันธกับทฤษฎีการเรียนรูผู ใหญ ที่ ใหผู เ รียนมีมโนภาพตอตนเอง สราง
ประสบการณอยางกวางขวาง มีความพรอมในการเรียนรูและมีการเรียนรูที่ยึดปญหาเปนศูนยกลาง
แนวทางการจัดกิจกรรมควรตอบสนองความตองการของผูใหญ เปนกิจกรรมการเรียนรูที่เกี่ยวกับ
อาชีพ มีเปาหมาย วัตถุประสงค ไมมีขอจํากัดในเร่ืองเวลาเกี่ยวกับปญหาและสภาพแวดลอมใ น
ชีวิตประจําวันดวยการใชเหตุผล ดังน้ันการพัฒนาในคร้ังน้ีจึงยึดหลักการและทฤษฎีดังกลาว โดย
มุงหวังใหผูเขารับการพัฒนามีพลังขับเคลื่อนในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับการ
กระจายอํานาจ ดวยกระบวนการที่หลากหลายยืดหยุนตามสถานการณโดยเนนใหผูบริการสามารถ
บริหารจัดการคุณภาพการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลสัมฤทธิ์ถึงผูเรียน
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จุดประสงคของหลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ เพื่อใหผูบริหาร
การศึกษาและผูบริหารสถานศึกษามีความรูความเขาใจและสามารถขับเคลื่อนกลไกการบริหารโดย
ใชสถานศึกษาเปนฐาน ในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ  เนนการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและ
เจตนารมณของการปฏิรูปการศึกษา

สําหรับสาระสําคัญของหลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ
การกระจายอํานาจสําหรับผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย 3หนวยการ
เรียนรู ดังน้ี

1. การบริหารการเปลี่ยนแปลง  ประกอบดวยหนวยยอย คือ ภาวะผูนําการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง กลยุทธการเปลี่ยนแปลง ทักษะเชิงบริหารการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเพื่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงและคุณธรรมนําความรูสูปรัชญาและเศรษฐกิจพอเพียง

2. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ประกอบดวย หนวยยอยคือ การกระจาย
อํานาจ 4 ดานคือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคลและดานการบริหารงาน
ทั่วไป การบริหารโดยการมีสวนรวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย องคคณะบุคคลและเครือขายและ
การบริหารจัดการที่ดี

3. การปฏิ รูปการเรียนรู เพื่อพัฒนาคุณภาพผู เ รียนมาตรฐานการศึกษา
ประกอบดวยหนวยยอย  คือ คุณภาพผูเรียนตามมาตรฐานการศึกษาชาติ แนวทางการปฏิรูปการ
เรียนรูและยุทธศาสตรนําทางการปฏิรูปการเรียนรูสูมาตรฐานการศึกษาชาติในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา

รูปแบบการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงไดแก การเตรียมความพรอมดวยการ
ปฐมนิเทศและการศึกษาดวยตนเองกอนเขารับการพัฒนา การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเขมเปน
เวลา 6 วัน การเรียนรูระหวางปฏิบัติงานและการศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนาหลังการพัฒนาผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและการประเมินผลการพัฒนาหลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง

จากหลักสูตรพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับการกระจายอํานาจ
สําหรับผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษา กลาวโดยสรุป ในการพัฒนาผูบริหารการศึกษา
และผูบริหารสถานศึกษาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจน้ัน ผูบริหาร
จําเปนตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารโดยใชสถานศึกษาเปนฐาน มีการกระจายอํานาจ
การบริหารงานทั้ง 4 งาน ตลอดจนมีการปฏิรูปการเรียนรูเพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษา
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งานวิจัยที่เก่ียวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
ในการศึกษาคนควาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดมีผูศึกษาคนควาไวมากมาย

ซึ่งพอจะสรุปไดดังน้ี
ขนิษฐา อุนวิเศษ(2550:68)ไดทําการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่

สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่สกลนครเขต 3 ผลการวิจัย
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
โดยรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของขาราชการครู ที่มีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกตางกัน
โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทุกดาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานที่มีอํานาจพยากรณ คือ ดานการคํานึงถึงเอกบุคคล  ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ การบริหารแบบวางเฉย โดยมีอํานาจพยากรณรอยละ56.80ภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่ควรไดรับการพัฒนามี3ดาน คือ การคํานึงถึงเอกบุคคล การสรางแรง
บันดาลใจ การวางเฉย สวนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนที่ควรไดรับการพัฒนา มี 2 ดาน คือ
ดานความคาดหวังที่ทาทายและดานการมีคานิยมรวมกัน

ชรัตน จีนขาวขํา(2547:66)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 3โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย
ไดแก ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการสรางบารมี และดานการ
คํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคลเปนลําดับสุดทาย การเปรียบเทียบภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 3โดยรวมจําแนกตามเพศ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และจําแนก
ตามประเภทของสถานศึกษา ดานการคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล ดานการกระตุนการ
ใชปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานการสรางบารมีมี
ความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

สราญรัตน จันทะมล(2548:49-51)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 พบวา ภาวะ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเลย เขต2 โดยภาพรวมและรายดานผูบริหารมีระดับมาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่
ผูบริหารแสดงออกมากกวาดานอ่ืน คือ ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ สวนภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่ผูบริหารแสดงออกนอยกวาดานอ่ืน คือ ดานการกระตุนการใชปญญา ในดานการ
สรางแรงบันดาลใจ  ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานทํางานกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการใหมๆอยูในระดับปานกลาง ดานการ
กระตุนเชาวปญญา ผูบริหารชวยใหผูรวมงานมองปญหาในหลายแงหลายมุมและผูบริหาร
สนับสนุนผูรวมงานใหคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นแลวดวยวิธีการใหมๆอยูในระดับปานกลางและ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารเปนพี่เลี้ยงคอยแนะนําวิธีการทํางานแกผูรวมงาน
เปนรายบุคคลอยูในระดับปานกลาง

สมพร จําปานิล(2549:95-97)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา  ภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน รองลงมา คือดานการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ และดานการสรางแรงบันดาลใจ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานการกระตุนเชาว
ปญญา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดและจัดการศึกษา
แตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อุดม  สิงโตทอง(2550:65)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาจําแนกตามวุฒิการศึกษาของครูในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน ดาน
การเปนผูมีบารมี  ดานการเปนผูสรางแรงบันดาลใจ ดานการเปนผูกระตุนใหใชสติปญญาไม
แตกตางกัน สวนดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรา ยบุคคลแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

ประภา  อัครพงศพันธุ (2551: 73)ไดทําการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปตตานี เขต2ซึ่ง
ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปตตานี เขต 2โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  ผลการเปรียบเทียบระดับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปตตานี เขต 2 ที่มีศาสนา ประสบการณและขนาดของสถานศึกษาตางกันทั้งภาพรวมและ
รายดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01ครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกันทั้ง
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ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกันและผูบริหารสถานศึกษาที่มีวิทยฐานะตางกันโดยภาพรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.000

เอมีเรีย อาหามะ(2551:83) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนตาม
ทัศนะของครูอําเภอแวง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาสเขต 2 พบวา พฤติกรรมภาวะ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนที่จําแนกตามวุฒิการศึกษาของครูในภาพรวมไมแตกตางกัน

แสงเดือน กมลมาลย (2552:123-125)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย พบวา
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรีโดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมากเรียงตามลําดับดังน้ี การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนท างปญญา ภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัด
นนทบุรี เมื่อจําแนกตามเพศ  อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในขณะที่ระดับ
การศึกษาและขนาดของสถานศึกษาแตกตางกันอยา งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
เปรียบเทียบเปนรายคู พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ
แตกตางกับขนาดเล็ก กลางและใหญพิเศษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

ชวนชิด  รักเถาว(2552:88-89)ไดทําการวิจัยเร่ือง ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปตตานี ซึ่งผลการวิจัย
พบวา (1)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผูบริหารโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดปตตานี โดยภาพรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ รองลงมาคือ การสรางแรงบันดาลใจและการมุง
ความสัมพันธเปนรายคนและดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การกระตุนเชาวปญญา(2)ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผูบริหารโรงเรียนเอกชน ในจังหวัด
ปตตานีที่มีตําแหนงหนาที่แตกตางกัน ทั้งภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (3)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผูบริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปตตานีที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน ทั้งภาพรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (4)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะ
ของครูและผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปตตานีที่มีประสบการณในการทํางานทั้งภาพรวม
และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (5)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปตตานีที่มีขนาดของ
โรงเรียนแตกตางกัน ทั้งภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  ยกเวนดานการสรางแรงบันดาลใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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สุมาลี ละมอม(2553:83)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต4 พบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก
ทุกดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางสติปญญา
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลปนลําดับสุดทาย

กลาวโดยสรุป งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ภายในประเทศน้ัน แตละงานวิจัยน้ันใหความสําคัญเกี่ยวกับภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัย
สําคัญในการนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ งานวิจัยเหลาน้ันยังไดคนพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอประสิทธิผลและคุณภาพของการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา อันเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาและการขับเคลื่อนการปฏิรูป
การศึกษาในปจจุบัน

2. งานวิจัยตางประเทศ
งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผูวิจัยไวจํานวน

มากดังจะกลาวพอเปนสังเขปดังน้ี
Bass(1985:43-45; อางถึงใน แสงเดือน กมลมาลย, 2552 : 92)ไดทําการวิจัยและยืนยันวา

ผู นําการเปลี่ยนแปลงมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีผลงานดีเดน มีความผูกพัน
(Commit)ตองานและตอองคการไดสรุปผลการวิจัย พบวา ผูตามจะเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจและเชื่อใจ
ในความสามารถของผูนําที่จะแกไขปญหาตางๆดวยปญญา ผูตามเห็นวาผูนําทําใหตนมีความ
กระตือรือรนตองานที่ไดรับมอบหมาย ดลใจใหเกิดการภักดีผูนํามีพรสวรรคที่จุดประกายเปาหมาย
ใหผูตามเห็นชองทางในการนําไปสูเปาหมายน้ัน

Kuhnet and Lewis (1987:648-657; อางถึงใน ขนิษฐา  สิทธิจินดา, 2552 : 89))ไดศึกษา
ลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะอยูในระดับที่มีคุณคาสูงกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน คือ ผูนําในลักษณะของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะการทํางานดวยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชนทั้งสองฝาย ในขณะที่ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะอยูในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไป จะไมสนใจตอความตองการของตนเอง แต
จะเร่ิมเห็นคุณคาของหมูคณะและหนวยงาน ซี่งเปนคุณคาหรือคุณธรรมที่สูงกวา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชนของตนเอง กาวเขาถึงจิตใจของผูตาม กระตุนใหลูกนองเห็น
คุณคาของความมีอุดมการณ ศักด์ิศรี เพื่อที่จะไมไดทํางานตามหนาที่เพียงพอเพื่อเงินเดือนหรือ
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ผลตอบแทนไปวันๆอีกทั้งพยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการ
ยอมรับและทํางานจนบรรลุเปาหมาย

Leithwood,Jantzi  and  Fernandez(2002:228-256; อางถึงใน แสงเดือน กมลมาลย, 2552 :
96)ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอควมมุงมั่นและความพยายามของครู
ในการปฏิรูปสถานศึกษาในประเทศแคนาดาและเนเทอรแลนด พบวามิติของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความมุงมั่นและความพยายามของครู คือ มิติดานการสรางวิสัยทัศนและมิติ
ดานการกระตุนทางสติปญญา

Sparks and Schenk(2001:849-869; อางถึงใน สุมาลี  ละมอม, 2553 : 53)ศึกษาเร่ือง
ผลกระทบของ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformation Leadership)ที่สงผลกระทบตอการเพิ่ม
แรงบันดาลใจที่สูงขึ้น (Higher-order  Motive)ของพนักงานในธุรกิจขายตรง โดยทําการสํารวจใน
พนักงานขายตรงเพศหญิง  จํานวน 736 คน ปรากฏผลเปนที่นาเชื่อถือไดวา แรงบันดาลใจที่สูงขึ้น
ของพนักงานขายตรงที่เปนกลุมตัวอยางที่มาจากกระบวนการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทําให
ผลิตผล(Outcome) เพิ่มขึ้น ประกอบดวย การรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งสิ่งเหลาน้ีเพิ่มขึ้นดวยเน่ืองจากผูนําไดเปลี่ยนแปลง (Transform) ผูตามโดยการใหการสนับสนุนพวก
เขาใหมองเห็นเปาหมายที่สูงยิ่งขึ้นในการทํางาน

Baldygo(2003:190-A; อางถึงใน สุมาลี  ละมอม, 2553 : 54)ไดศึกษาและถายทอดภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยชุมชนในอเมริกา การศึกษาคร้ังน้ีไดวิเคราะหถึงความเหมาะสม
และความเปนไปไดของแบบสอบถามในการถายทอดภาวะผูนําตามรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของ Bassโดยใชกลุมตัวอยาง คือ วิทยาลัยชุมชนในอเมริกา จํานวน 122 แหง โดย
ใชแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ Bass and Avolio พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารระดับสูง จะมีมากกวาผูนําในระดับรองลงมาและการสนับสนุนตางๆจากผูนําระดับสูงจะ
เปนพื้นฐานในการถายทอดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคลองกับ
งานวิจัยกอนหนาน้ีที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธอยางดีระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ
ผลสําเร็จของงาน ประสิทธิภาพของผูนําและความพึงพอใจในตัวผูนํา

Bruch and Walter(2007:710-726; อางถึงใน สุมาลี  ละมอม, 2553 : 55)ไดศึกษาและทํา
การสํารวจผลกระทบของการจัดลําดับความสําคัญ ของภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรม
ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางสติปญญาและการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยการคัดเลือกจากผูบริหาร 448 คน จากบริษัทในประเทศสวีเดนโดย
ผลการศึกษาคนควา พบวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและการสรางแรงบันดาลใจ เกิดขึ้นมากใน
ผูบริหารระดับสูงมากกวาผูบริหารระดับกลาง ขณะที่ไมมีขอแตกตางระหวางการกระตุนทาง
สติปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยางไรก็ตาม การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
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การสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนทางสติปญญาสงผลโดยตรงตอความพอใจในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชามากกวาผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง ขณะที่การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลสงผลตอทั้งสองกลุมเหมือนกัน

McGuire and Hutching(2007:154; อางถึงใน สุมาลี  ละมอม, 2553: 55)ไดทําการศึกษา
ภาวะผู นําของดร.มาติน ลูเทอร คิง เจอา ในความสัมพันธทั้ง 4 ลักษณะของภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลง ใชวิธีการสุมแบบไมเฉพาะเจาะจง จากบันทึกสําคัญของจดหมายสวนบุคคล และคํา
แถลงการณของ ดร.มาติน ที่เก็บไวที่ คิงเซนเตอร รัฐแอทแลนตา ประเทศจอรเจีย พบวา ดร.มาติน
บรรยายใหเห็นภาพลักษณะทั้ง 4 ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงภาวะผูนําของกษัตริย
ตลอดจนการทํางานของผูนําสมัยใหมแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเนนถึง
ความสําคัญของการสรางความมั่นใจของผูตาม การทาทายในการยอมรับการดํารงตําแหนง ความ
ตองการในการพัฒนาผูตามและแรงสนับสนุนอยางแทจริง

Tucker (1990:773-A; อางถึงใน แสงเดือน กมลมาลย, 2552:93)ไดศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษาที่สงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายาม
เปนพิเศษ ผลการวิจัย พบวา โครงราง(Profile)ของผูนําแตละคนมีพฤติกรรมกระจายต้ังแตภาวะ
ผูนําแบบตามสบายจนถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึง
พอใจประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยทําใหภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงชวยทําใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพึงพอใจประสิทธิผลและความ
พยายามเปนพิเศษมากยิ่งขึ้นและผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ

กลาวโดยสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาใน
ตางประเทศน้ัน แตละงานวิจัยน้ันใหความสําคัญเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาเชนเดียวกัน  เพื่อที่จะนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จและบรรลุตามความมุงหมาย
ของการจัดการศึกษา

จากงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในประเทศ
และตางประเทศที่ไดอางถึงน้ัน กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ันมี
ความสําคัญและตองมีการปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณที่เกิดขึ้นซึ่ง
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน จะมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยู 4 ประการ คือ การ
มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนําจะตองมีคุณลักษณะที่นาเชื่อถือ กอใหเกิดความไววางใจ ความ
ศรัทธาจากบุคลากรในหนวยงาน การสรางแรงบันดาลใจ ผูนําจะกระตุนใหผูรวมงานเดินทางไปสู
เปาหมายระยะยาว การสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และ
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การกระตุนทางปญญาใหสามารถจัดการกับอุปสรรคของตนและเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆเพื่อ
สรางความสําเร็จใหกับองคกร

กรอบแนวคิดในการวิจัย
ในการวิจัยคร้ังน้ีมีกรอบแนวคิดของตัวแปรที่ศึกษาดังน้ี

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

สมมติฐานการวิจัย
1. ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสแตกตางกัน
2. ครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
แตกตางกัน

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม
1.เพศ

1.1 ชาย
1.2 หญิง

2.ขนาดของสถานศึกษา
2.1 ขนาดเล็ก (1-120 คน)
2.2 ขนาดกลาง (121-300 คน)
2.3 ขนาดใหญ (301 คนขึ้นไป)

3.ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน
3.1 นอยกวา 6 ป
3.2 6-10 ป
3.3 มากกวา 10 ปขึ้นไป

3.3 11 ปขึ้นไป

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน 4
ดาน ไดแก

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
2. การสรางแรงบันดาลใจ
3. การกระตุนทางปญญา
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
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3. ครูผูสอนที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
แตกตางกัน



บทที่ 3

วิธดีําเนินการวิจยั

สําหรับการดําเนินการวิจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูวิจัยขอนําเสนอหัวขอ
ตามลําดับดังน้ี ประชากรและกลุมตัวอยาง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูลและแผนปฏิบัติการวิจัย

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส ปการศึกษา 2555 จํานวน 4,667 คน จํานวน 342 สถานศึกษา

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส ปการศึกษา 2555 จํานวน 369 คน คํานวณโดยใชสูตรยามาเน(Yamane:
,1970:580))จากน้ันใชวิธีการสุมแบบช้ันภูมิ(Stratified Random Sampling)ตามสัดสวนโดยใชขนาด
ของสถานศึกษาเปนช้ัน (Strata)และทําการการสุมอยางงาย(Simple Random Sampling) โดยการจับ
ฉลากช่ือสถานศึกษาเปนข้ันตอนสุดทาย ดังน้ี

ข้ันที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางของขาราชการครู คํานวณโดยใชสูตรยามาเน
สูตร n    =

2)(1 eN

N



โดย n    = ขนาดของกลุมตัวอยางที่ทําการวิจัย
N    = ขนาดประชากรทั้งหมด
e     = ระดับความเช่ือม่ัน (กําหนดที่ระดับ 0.05)
แทนคาในสูตร
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n    =          4,667
1+ 4,667 (0.05)2

n   =    368.42
ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ี ใชกลุมตัวอยาง 369 คน

ข้ันที่ 2 การสุมตัวอยางเม่ือไดขนาดกลุมตัวอยางของขาราชการครูแลวใชวิธีการสุมแบบ
ช้ันภูมิ(Stratified Random Sampling)โดยเทียบสัดสวนกลุมตัวอยางจากประชากร จําแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษาในแตละอําเภอและเขตพื้นที่การศึกษา

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการครู จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา
ในแตละอําเภอและเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา

อําเภอ ประชากร กลุมตัวอยาง
เล็ก กลาง ใหญ รวม เล็ก กลาง ใหญ รวม

เขต 1 เมือง 58 384 125 567 4 30 10 44
บาเจาะ 7 123 139 269 1 10 11 22

ย่ีงอ 31 265 60 356 2 21 5 28
รือเสาะ 45 251 173 469 4 20 14 38
ศรีสาคร 31 95 137 263 2 7 11 19

รวม 172 1,118 634 1,924 13 88 51 152
เขต 2 ตากใบ 45 369 118 532 3 29 10 42

แวง 34 211 97 342 3 17 7 27
สุคิริน 17 94 76 187 2 7 6 15

สุไหงโก-ลก - 67 231 298 - 5 18 23
สุไหงปาดี 90 220 67 377 7 18 5 30

รวม 186 961 589 1,736 15 76 46 138
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการครู จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา
ในแตละอําเภอและเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส (ตอ)

สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา

อําเภอ ประชากร กลุมตัวอยาง
เล็ก กลาง ใหญ รวม เล็ก กลาง ใหญ รวม

เขต 3 ระแงะ 45 213 259 517 4 17 20 41
จะแนะ - 162 82 244 - 13 7 20

เจาะไอรอง - 66 180 246 - 5 14 19
รวม 45 441 521 1,007 4 35 41 80

รวมทั้ง 3 เขต 403 2,520 1,744 4,667 32 199 138 369

ข้ันที่ 3 ใชวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากเปน
ข้ันตอนสุดทาย

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย

1. ลักษณะเคร่ืองมือ
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน คือ
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบชนิด

เลือกตอบ(Check list) จํานวน 3 ขอไดแก เพศ ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จํานวน 43 ขอ มี
ลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท 5 ระดับมีเกณฑการใหลําดับ
คะแนนดังน้ี

คะแนน 5 หมายถึง       ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากที่สุด
คะแนน 4 หมายถึง       ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาก
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คะแนน 3 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอย
คะแนน 1 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอยที่สุด
ใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเ ก่ียวกับภาวะผู นําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ตามกรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบสและอโลวิโอ(Bass
and Alovio,1999:9-32)โดยแบงออกเปน 4 องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ จํานวน 43 ขอ ดังน้ี

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ จํานวน 11 ขอ
2. การสรางแรงบันดาลใจ จํานวน 11 ขอ
3. การกระตุนทางปญญา จํานวน 10 ขอ
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 11 ขอ
เกณฑและวิธีการใหคะแนน การใหคะแนนจะใหคะแนนในขอความคือ คะแนน

5,4,3,2 1 ตามลําดับ
ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามเสนอความคิดเห็น

เพิ่มเติมเก่ียวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้ง 4 ดาน

2. วิธีการสรางเคร่ืองมือ
ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือ  ตามลําดับดังน้ี
2.1 ศึกษาทฤษฏี หลักการ และเอกสารงานวิจัยที ่เ กี ่ยวของกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงแลวนํามาปรับใหสอดคลองบริบทสังเคราะหเปนตัวแปรเพื ่อใชเปนกรอบ
แนวคิดในการสรางเคร่ืองมือ

2.2 สรางและพัฒนาแบบสอบถาม(ชวนชิด รักเถาว,2552:115-119 และประภา
อัครพงศพันธ ,2555:103-106)ใหครอบคลุมเน้ือหาที่ เ ก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจพิจารณาและใหขอเสนอแนะ
แลวนํามาปรับปรุงแกไข จากน้ันนําเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกคร้ัง

2.3 นําแบบสอบถามที่ผานการเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลวให
ผูเช่ียวชาญจํานวน 5 ทานไดแก รองศาสตราจารย ดร.วิชิต เรืองแปน นายมนัส ดาโอะ นาย
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วีรศักดิ์ บินสะมะแอ นายบัณฑิต สาและและนายอานูวา อาบะ ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิญ
เน้ือหา (Content Validity)แลวปรับปรุงแกไข

2.4 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลอง(Try Out)ใหกับขาราชการครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน
วิเคราะหคุณภาพของแบบสอบถามโดยนําผลตามขอมูลที่ไดจากการทดลอง มาคํานวณหาคาความ
เที่ยง(Reliability) ตามสูตรคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคร็อนบาค(Cronbach Alpha Coefficient)ผล
การทดลองไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา เทากับ .9448

2.5 นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ
ตรวจสอบเปนคร้ังสุดทายแลวไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีตอไป

การเก็บรวบรวมขอมูล
1. ผูวิ จัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ทั้ง 3 เขตเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลในสถานศึกษากลุมตัวอยาง

2. ผูวิ จัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามไปใหแกครูผูสอนใน
สถานศึกษาหนวยตัวอยางดวยตนเองโดยประสานงานกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส

3. ผูวิ จัยใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามกลับคืนมายังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งผูวิจัยจะไปขอรับคืนดวยตนเอง โดยทําการเก็บขอมูลใน
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2555 สงแบบสอบถามไป 369 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืน จํานวน 368 ฉบับ  คิด
เปนรอยละ 99.72 เม่ือมาตรวจสอบความสมบูรณพบวามีความสมบูรณทั้ง 368 ฉบับ คิดเปนรอยละ
99.72

4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจความสมบูรณของการตอบ แลวนําขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหดวยวิธีทางสถิติตอไป
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การวิเคราะหขอมลู

1. วิธีการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอรคํานวณคาทางสถิติ โดยแบงการวิเคราะห

ขอมูล ดังน้ี
1.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามโดยแยกขอมูลตาม

เพศ ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงานเพื่อหาคาความถ่ี หาคารอยละ
นําเสนอในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย

1.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เพื่อหาคาเฉล่ีย (X )และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)โดยรวมและรายองคประกอบและ
นําคะแนนเฉล่ียที่ไดมาแปลเปนความหมายโดยแบงความหมายของคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ
โดยใชเกณฑของประคอง กรรณสูต(2538:76-77) ดังน้ี

คาเฉล่ีย ความหมาย
4.50 - 5.00 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากที่สุด
3.50 - 4.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาก
2.50 - 3.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงปานกลาง
1.50 - 2.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอย
1.00 - 1.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอยที่สุด

1.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 หาคาทดสอบที (t-test)
1.4 แบบสอบถามตอนที่ 2 หาคาทดสอบเอฟ (F-test) หากพบความแตกตางใหทําการ

เปรียบเทียบพหูคูณโดยวิธีการเชฟเฟ (Seheff’s Test)
1.5 แบบสอบถามตอนที่ 3ใชคําถามปลายเปด (Open-ended Questionnaire) ถามความ

คิดเห็นเก่ียวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ดาน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลนํามาวิเคราะหเน้ือหา
(Content Analysis) แลวนําเสนอในตารางตามลําดับความถ่ี
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2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

2.1 สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแก
(1) คา IOC
(2) คาความเช่ือม่ัน Reliability

2.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก
(1) คารอยละ(Percentage)
(2) คาเฉล่ีย (Average)
(3) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)
(4) คา t-test
(5) คา F- test
(6) เปรียบเทียบพหูคูณโดยวิธีการเชฟเฟ (Seheffe’s Test)

แผนปฏิบตัิการวิจัย
การวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ไดกําหนดแผนปฏิบัติการวิจัยดังตารางที่
2 ดังน้ี
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ตารางที่ 2 แผนปฏิบัติการวิจัย

ระยะเวลาข้ันตอน
ของกิจกรรม

ปพ.ศ.
2554

ป พ.ศ.2555

ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค.
1.ศึ ก ษ า เ อ ก ส า ร
งานวิจัยที่เก่ียวของ
2.ส ร า ง เ ค ร่ื อ ง มื อ /
เ ส น อ ใ ห อ า จ า ร ย ที่
ปรึกษาตรวจสอบ
3.จั ด ทํ า เ ค า โ ค ร ง
วิทยานิพนธ
4.ดําเนินการสอบเคา
โครงวิทยานิพนธ
5.ตรวจสอบเคร่ืองมือ
โดยผูเช่ียวชาญ
6.ทดลอง(Try Out)

เคร่ืองมือ
7.เก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง
8.ย่ืนสอบวิทยานิพนธ
9.จัดทําวิทยานิพนธ
ฉบับสมบูรณ
10.ย่ืนคํารองขอจบ
11.ตีพิมพ / เ ผยแพ ร
วิทยานิพนธ



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูล  เร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งผูวิจัยนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับดังน้ี สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล และ
ผลการวิเคราะหขอมูล

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
โดยกําหนดสัญลักษณไว  ดังน้ี
X แทน คาเฉลี่ย

S.D แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
t แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t - test)
F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ (F - test)
* แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ จัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่ง

ดําเนินการตามลําดับขั้นตอนดังน้ี
1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจง

ความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษา
และประสบการณในการปฏิบัติงาน

2. วิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  รายดานและรายขอ
วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)

3. วิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูโดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของ
สถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วิเคราะหขอมูล
โดยใชสถิติทดสอบ t - test แบบ Two Independent Sample Test และ F-test โดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัย
จะมีการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Sheffe’s Test)
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4. วิเคราะหขอมูลเพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส วิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis ) แลวเสนอในตารางตามลําดับความถี่

ผลการวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับดังน้ี

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
การวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) โดย

จําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานนําเสนอเปน
ตารางประกอบการบรรยายผล ปรากฏดังตารางที่ 3

ตารางท่ี 3 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของ
สถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ
1. เพศ

1.1 ชาย
1.2 หญิง

151
217

41.03
58.96

รวม 368 100.0
2. ขนาดของสถานศึกษา

2.1 ขนาดเล็ก จํานวนนักเรียน (1-120 คน)
2.2 ขนาดกลาง จํานวนนักเรียน (121-300 คน)
2.3 ขนาดใหญ จํานวนนักเรียน (301 คนขึ้นไป)

32
199
137

8.70
54.10
37.20

รวม 368 100.0
3.ประสบการณในการปฏิบัติงาน

3.1 นอยกวา 6 ป
3.2  6-10 ป
3.3 มากกวา 10 ปขึ้นไป

125
146
97

33.96
39.67
26.35

รวม 368 100.0
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จากตารางที่ 3 พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 368 คน สวนใหญ
เปนเพศหญิง 217 คน คิดเปนรอยละ 58.96 และปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาขนาดกลาง 199 คน คิด
เปนรอยละ 54.10 โดยมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10 ป 146 คน คิดเปนรอยละ 39.67

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยภาพรวม
และรายดาน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน
ทางปญญาและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิต ( x )
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ปรากฏผลการวิเคราะหดังตารางที่ 4

ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดย
ภาพรวมและรายดาน

ดานท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา X S.D

ระดับ
ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.86 0.53 มาก
2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.87 0.58 มาก
3 ดานการกระตุนทางปญญา 3.86 0.53 มาก
4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 3.83 0.56 มาก

รวม 3.86 0.50 มาก
จากตารางที่ 4 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยภาพรวม อยูในระดับ
มาก( X =3.86) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ( X =3.87)
รองลงมา ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและดานการกระตุนทางปญญา ( X =3.86)
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X =3.83)
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ตารางท่ี 5 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

1 ผูบริหารพูดคุยกับเพื่อนรวมงานเร่ืองคานิยมและความ
เชื่อที่ผูรวมงานคิดวาสําคัญที่สุด

3.85 0.71 มาก

2 ผูบริหารวางแผนการดําเนินงานและมีการกําหนด
เปาหมายอยางชัดเจน

3.87 0.73 มาก

3 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานอุทิศตนในการทํางานโดย
คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน

3.91 0.73 มาก

4 ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเปนที่ยอมรับ
ของผูรวมงาน

3.90 0.76 มาก

5 ผูบริหารเปนผูที่มีความรู ความสามารถ เฉลียวฉลาดใน
การบริหารงาน

3.89 0.76 มาก

6 ผูบริหารตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลัก
คุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม

3.73 0.76 มาก

7 ผูบริหารเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่

4.04 0.73 มาก

8 ผูบริหารไมใชอารมณในการปฏิบั ติงานสามารถ
ควบคุมอารมณไดในทุกๆสถานการณ

3.74 0.87 มาก

9 ผูบริหารเปดใจยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน 3.79 0.84 มาก
10 ผูบริหารระบุจุดประสงคหลักในการทํางานใหกับ

ผูรวมงานอยางชัดเจน
3.93 0.79 มาก

11 ผูบริหารทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ
และภาคภูมิใจ

3.84 0.78 มาก

รวม 3.86 0.53 มาก
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จากตารางที่ 5 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก
ทุกขอโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ ผูบริหารเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่
( X =4.04) รองลงมา ไดแก ผูบริหารระบุจุดประสงคหลักในการทํางานใหกับผูรวมงานอยางชัดเจน
( X =3.93) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรม
จริยธรรมและหลักนิติธรรม ( X =3.73)

ตารางท่ี 6 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส ดานการสรางแรงบันดาลใจ

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการสรางแรงบันดาลใจ

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

1 ผูบริหารใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกับ
ผูรวมงาน

3.76 0.79 มาก

2 ผูบริหารมองการณไกลและมีเปาหมายในการทํางานอยาง
ชัดเจน

3.90 0.84 มาก

3 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมีความกระตือรือรน
มุงมั่นต้ังใจที่จะทํางานใหสําเร็จ

3.85 0.78 มาก

4 ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานได
อยางเต็มศักยภาพ

3.94 0.77 มาก

5 ผูบริหารใหความเชื่อมั่นกับผูรวมงานวาตนเองสามารถ
ปฏิบัติงานตางๆไดสําเร็จ

3.85 0.85 มาก

6 ผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางาน
เปนทีม

3.95 0.76 มาก

7 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานมีความรักสามัคคีในการ
ปฏิบัติงาน

3.89 0.79 มาก

8 ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงเปาหมายของการทํางานและ
วางแผนการดําเนินงานในอนาคตไดอยางชัดเจน

3.90 0.78 มาก
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ตารางท่ี 6 (ตอ)

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการสรางแรงบันดาลใจ

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

9 ผูบริหารฝกใหผูรวมงานรูจักวางแผนการดําเนินงานใน
อนาคต

3.77 0.75 มาก

10 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหา
วิธีการใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จ

3.86 0.74 มาก

11 ผูบ ริหารสร างค า นิยมในการทํางานโดยการให
ผู ร วมง านคํ า นึงถึ งประโยชนสวนรวมม าก กว า
ประโยชนสวนตน

3.91 0.73 มาก

รวม 3.87 0.58 มาก

จากตารางที่ 6 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสรางแรงบันดาล
ใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ
โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม
( X =3.95) รองลงมา ไดแก ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ
( X =3.94) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย ตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกับ
ผูรวมงาน ( X =3.76)
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ตารางท่ี 7 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน
การกระตุนทางปญญา

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการกระตุนทางปญญา

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

1 ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานหาวิธีการคิดแกปญหา
ดวยวิธีการที่หลากหลาย

3.90 0.74 มาก

2 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของ
สถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน

3.90 0.76 มาก

3 ผูบริหารสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมา
พัฒนางาน

3.94 0.74 มาก

4 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานรูจักวิธีการแกปญหาดวย
ตนเอง

3.87 0.75 มาก

5 ผูบ ริหา รสนับ ส นุนใ หผู ร วม ง า นนํา เท ค โนโล ยี
สมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

3.99 0.74 มาก

6 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานอยางมี
เหตุผล

3.73 0.75 มาก

7 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อ
แกปญหาทางดานการเรียนการสอน

3.82 0.74 มาก

8 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักและเขาใจถึง
ปญหาที่เกิดขึ้น

3.81 0.75 มาก

9 ผูบริหารแจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาใหผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอ

3.85 0.75 มาก

10 ผูบริหารแนะนําใหผูรวมงานศึกษาปญหาความตองการ
ของผูเรียนเปนรายบุคคล

3.83 0.77 มาก

รวม 3.86 0.53 มาก

จากตารางที่ 7 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการกระตุนทาง
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ปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุก
ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชใน
การพัฒนาคุณภาพการศึกษา( X =3.99) รองลงมา ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหา
ความรูใหมๆมาพัฒนางาน ( X =3.94) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย ตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูรวมงานอยางมีเหตุผล ( X =3.73)

ตารางท่ี 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

1 ผูบริหารใหความสําคัญกับผูรวมงานเปนรายบุคคล 3.72 0.75 มาก
2 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ
3.93 0.70 มาก

3 ผูบริหารใหคําแนะนําวิธีการปฏิบัติงานแกผูรวมงาน
เปนรายบุคคล

3.72 0.79 มาก

4 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคล

3.77 0.77 มาก

5 ผูบริหารยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใสผูรวมงาน
ทุกคน

3.83 0.74 มาก

6 ผูบริหารรับรูถึงความตองการและตอบสนองความตองการ
ของผูรวมงานแตละบุคคล

3.80 0.73 มาก

7 ผูบริหารใหคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอยางเปน
กันเอง

3.84 0.80 มาก

8 ผูบริหารใหความชื่นชมในผลงานที่เกิดจากความรู
ความสามารถของผูรวมงาน

3.91 0.80 มาก

9 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตาม
ศักยภาพ มีสวนรวมในการตัดสินใจ

3.92 0.76 มาก
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ตารางท่ี 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตอ)

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

X S.D
ระดับ

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

10 ผูบริหารรับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของผูรวมงานอยาง
ต้ังใจ

3.82 0.80 มาก

11 ผูบริหารเสนอแนะวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงานแก
ผูรวมงานทุกคน

3.83 0.80 มาก

รวม 3.83 8.56 มาก

จากตารางที่ 8 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.83) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานมีการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ( X =3.93)รองลงมา ไดแก ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง ตาม
ศักยภาพมีสวนรวมในการตัดสินใจ( X =3.92) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารใหความสําคัญ
กับผูรวมงาน เปนรายบุคคลและผูบริหารใหคําแนะนําวิธีการปฏิบัติงานแกผูรวมงานเปนรายบุคคล
( X =3.72)
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ตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา

เพศ
t Sig.ชาย หญิง

X S.D X S.D
1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.90 0.51 3.83 0.53 1.25 0.20
2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.91 0.50 3.84 0.64 1.17 0.24
3 ดานการกระตุนทางปญญา 3.90 0.49 3.84 0.57 1.07 0 .28
4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 3.86 0.51 3.80 0.59 1.01 0.30

รวม 3.89 0.46 3.83 0.53 1.25 0.21

จากตารางที่ 9 พบวา ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปรเพศ โดยภาพรวมและรายดาน พบวา
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในดานภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา

ขนาดของสถานศึกษา

F Sig. คูท่ี
ตางกัน

เล็ก
(1)

กลาง
(2)

ใหญ
(3)

X S.D X S.D X S.D
1.ดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ
3.82 0.46 3.85 0.55 3.89 0.51 .273 .761 -

2.ด า น ก า ร ส ร า ง แ ร ง
บันดาลใจ

3.95 0.57 3.86 0.63 3.87 0.52 .348 .706 -

3.ด า น ก า ร ก ร ะ ตุน ท า ง
ปญญา

3.91 0.44 3.87 0.57 3.85 0.50 .168 .845 -

4.ดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล

3.97 0.52 3.82 0.57 3.80 0.54 1.107 .332 -

รวม 3.91 0.45 3.85 0.53 3.85 0.47 .221 .810 -

จากตารางที่ 10 พบวา ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวม
และรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 11 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส โดยจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ในดานภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา

ประสบการณในการปฏิบัติงาน

F Sig. คูท่ี
ตางกัน

นอยกวา 6
ป
(1)

6 - 10 ป
(2)

มากกวา 10 ป
ข้ึนไป
(3)

X S.D X S.D X S.D
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ

3.91 0.50 3.80 0.50 3.89 0.59 1.77 .171 -

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.00 0.56 3.76 0.56 3.88 0.63 6.18 .002* (1,2)
3. ดานการกระตุนทางปญญา 3.96 0.55 3.75 0.49 3.91 0.55 5.80 .003* (1,2)
4. ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล

3.92 0.53 3.76 0.50 3.81 0.66 2.83 .060 -

รวม 3.95 0.48 3.77 0.46 3.87 0.57 4.57 .011 -

จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ครูที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ( Scheffe's Test) พบวา ครูที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 6 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสูง
กวา ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10 ป และดานการกระตุนทางปญญาแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05และเมื่อพิจารณาเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ ( Scheffe's Test)
พบวา ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ปมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสูงกวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10 ป



83

ตอนท่ี 3 เพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้ง 4
ดาน ปรากฏดังตารางที่ 12-15

ตารางท่ี 12 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ

ลําดับท่ี ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ความถี่
1 ผูบริหารควรตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรม

จริยธรรมและหลักนิติธรรม
20

2 ผูบริหารไมควรใชอารมณในการปฏิบัติงาน สามารถควบคุม
อารมณไดในทุกๆสถานการณ

10

3 ผูบริหารควรยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน 8
4 ผูบริหารควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเพื่อสรางจิตสํานึกใน

การปฏิบัติงาน
8

5 ผูบริหารควรมีการวางแผนการดําเนินงาน มีการกําหนดเปาหมาย
อยางชัดเจน

7

จากตารางที่ 12 พบวา ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ตามความถี่สูงสุด คือ ผูบริหารควรตัดสินใจในการบริหารงาน
โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม รองลงมา คือ ผูบริหารไมควรใชอารมณในการ
ปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณไดในทุกๆสถานการณ สวนความถี่ตํ่าสุด คือ ผูบริหารควรมี
การวางแผนการดําเนินงาน มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน
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ตารางท่ี 13 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสราง
แรงบันดาลใจ

ลําดับท่ี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ความถี่
1

2

3
4

ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบั ติงาน ใหกับ
ผูรวมงาน
ผูบริหารควรกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการ
ใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จและบรรลุตามเปาหมาย
ผูบริหารควรมองการณไกลและควรปฏิบัติดวย
ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม

15

10

7
5

จากตารางที่ 13 พบวา ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ตามความถี่สูงสุด คือ ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับผูรวมงาน รองลงมา คือ ผูบริหารควรกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะ
คนหาวิธีการใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จและบรรลุตามเปาหมาย สวนความถี่ ตํ่าสุดคือ
ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม
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ตารางท่ี 14 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการ
กระตุนทางปญญา

ลําดับท่ี ดานการกระตุนทางปญญา ความถี่
1

2

3

4
5

ผูบริหารควรสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมา
ใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ผูบริหารควรแจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ใหผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันกับกา ร
เปลี่ยนแปลง
ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของ
สถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน
ผูบริหารควรยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน
ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมา
พัฒนางาน

15

10

8

7
6

จากตารางที่ 14 พบวา ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการกระตุนทางปญญา ตามความถี่สูงสุด คือ ผูบริหารควรสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา รองลงมา คือ ผูบริหารควรแจงขอมูลขาวสารการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาใหผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง
สวนความถี่ตํ่าสุด คือผูบริหารควรสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนางาน
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ตารางท่ี 15 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

ลําดับท่ี ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ความถี่
1 ผูบริหารควรใหความสําคัญกับผูรวมงานทุกคนและ

ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล

12

2 ผูบริหารควรยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใส
ผูรวมงานใหเทาเทียมกัน

10

3 ผูบริหารควรใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 8
4 ผูบริหารควรรับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของผูรวมงานทุก

คนอยางต้ังใจ
7

5 ผูบริหารควรรับรูถึงความตองการและตอบสนองความ
ตองการของผูรวมงานแตละบุคคล

6

6 ผูบริหารควรเปนที่ปรึกษาใหกับผูรวมงานอยางเปน
กันเองได

6

7 ผูบริหารควรสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตาม
ศักยภาพ

6

จากตารางที่ 15 พบวา ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามความถี่สูงสุด คือ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับผูรวมงานทุก
คนและปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล รองลงมา คือ ผูบริหารควร
ยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใสผูรวมงานใหเทาเทียมกัน สวนความถี่ตํ่าสุด คือ ผูบริหารควร
สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพ



บทที่ 5

สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

บทน้ีเปนการสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ซึ่งจะกลาวถึงวัตถุประสงคของ
การวิจัย สมมติฐานของการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สรุป
ผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชและขอมูลเสนอแนะสําหรับการ
วิจัยตอไป รายละเอียดจะกลาวเปนลําดับ ดังตอไปน้ี

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังน้ี
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานใน
ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

3. เพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

สมมติฐานการวิจัย
1. ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสแตกตางกัน
2. ครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
แตกตางกัน

3. ครูผูสอนที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
แตกตางกัน
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วิธีดําเนินการวิจัย
1. ประชากร

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ปการศึกษา 2555 จํานวน 4,667 คน

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส  ปการศึกษา 2555 จํานวน 369 คน
3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน คือ
ตอนท่ี 1เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบชนิด

เลือกตอบ (Check list) จํานวน 3 ขอไดแก เพศ ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จํานวน 43 ขอ มีลักษณะ
เปนแบบมาตรประมาณคา(Rating Scale) ของลิเคอรท 5 ระดับ มีเกณฑการใหลําดับคะแนนดังน้ี

คะแนน 5 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด
คะแนน 4 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก
คะแนน 3 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอย
คะแนน 1 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอยที่สุด
ใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูตอบแ บบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ตามกรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโลวิโอ(Bass
and Alovio,1999:9-32)โดยแบงออกเปน 4 องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ จํานวน 43 ขอ ซึ่งมีดังน้ี

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ จํานวน 11 ขอ
2. การสรางแรงบันดาลใจ จํานวน 11 ขอ
3. การกระตุนทางปญญา จํานวน 10 ขอ
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 11 ขอ

ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น .9448
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ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด ใหผูตอบแบบสอบถามเสนอความคิดเห็น
เพิ่มเติมเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้ง 4 ดาน

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองตามลําดับ

ขั้นตอนดังน้ี
1. ผูวิ จัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้ง
3 เขต เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลในสถานศึกษากลุมตัวอยาง

2. ผูวิ จัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามไปใหแกครูผูสอนใน
สถานศึกษาหนวยตัวอยางดวยตนเองโดยประสานงานกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส

3. ผูวิ จัยใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามกลับคืนมายังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งผูวิจัยจะไปขอรับคืนดวยตนเองโดยทําการเก็บใน
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2555 สงแบบสอบถามไป 369 ฉบับ คิดเปน รอยละ 100 ไดรับแบบสอบถามคืน
จํานวน 368 ฉบับ คิดเปน รอยละ 99.72 เมื่อมาตรวจสอบความสมบูรณพบวามีความสมบูรณทั้ง 368
ฉบับ คิดเปน รอยละ 99.72

4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจความสมบูรณของการตอบแลวนําขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหดวยวิธีทางสถิติตอไป

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูลในคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามระเบียบวิธีทางสถิติดวย

คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับขั้นตอน ดังตอไปน้ี
1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่

(Frequency)และรอยละ(Percentage) โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษา และ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน

2. ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ คาเฉลี่ยเลข
คณิต ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เปนรายขอและรายดานของกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑ
ของประคอง กรรณสูต (2538:76-77) ดังน้ี
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คาเฉลี่ย ความหมาย
4.50 - 5.00 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด
3.50 - 4.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก
2.50 - 3.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง
1.50- 2.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอย
1.00 - 1.49 ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอยที่สุด
3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานใน
ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการทดสอบคาที (t-test) คาเอฟ (F-test) หากพบวามีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชการ
เปรียบเทียบพหุคุณ (Multiple comparison Procedure) ตามวิธีการของเชฟเฟต (Scheffe’s Test)

4. ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยใชความถี่
จัดลําดับเพื่อนําเปนสวนประกอบในการอภิปรายผล

สรุปผลการวิจัย
จากผลการวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยได
ดังน้ี

1. ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปน

ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ปการศึกษา 2555 จํานวน 368 คน
ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 58.96
สวนขนาดของสถานศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจะปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาขนาด
กลางจํานวน199คนคิดเปนรอยละ 54.10สําหรับประสบการณในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ป จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 39.67

2. ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส มีรายละเอียดดังน้ี

จากการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก( X =3.86) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ( X =3.87)
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รองลงมา ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและดานการกระตุนทางปญญา ( X =3.86)
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X =3.83) ซึ่งเมื่อพิจารณา
ในแตละดานพบวา

2.1 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ผูบริหารเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ
ผูบริหารตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม

2.2 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสรางแรงบันดาลใจโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ
ผูบริหารใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกับผูรวมงาน

2.3 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการกระตุนทางปญญาโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานอยางมี
เหตุผล

2.4 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอโดยขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ผูบริหารใหความสําคัญกับผูรวมงาน เปนรายบุคคลและผูบริหารใหคําแนะนํา
วิธีการปฏิบัติงานแกผูรวมงานเปนรายบุคคล

3. ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีรายละเอียดดังน้ี

3.1 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
พบวา ครูที่มีเพศตางกัน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
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3.2 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสโดยจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในดานภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง พบวา ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดตางกัน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน

3.3 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ในดานภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง พบวา ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน นอยกวา 6 ป 6-10 ปและมากกวา 10 ป
ขึ้นไป ภาพรวมทั้ง 4 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการ
สรางแรงบันดาลใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05และเมื่อพิจารณาเปนรายคูดวย
วิธีการของเชฟเฟ (Scheffe' Test) พบวา ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ปมีความ
คิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในดานการสรางแรงบันดาลใจสูง
กวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10 ปและดานการกระตุนทางปญญาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05และเมื่อพิจารณาเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe'Test) พบวา
ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ปมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในดานการกระตุนทางปญญาสูงกวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-
10 ป

4. ผลการวิเคราะหเพื่อประมวลขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส

จากผลการวิจัย เร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูวิจัยไดประมวล
ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  ซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะหผลแลวนํามาเขียนเปนความเรียงไดดังน้ี

4.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
ครูไดใหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสไววา
ผูบริหารควรตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม เปน
อันดับแรก  อันดับที่สอง  คือ ผูบริหารไมควรใชอารมณในการปฏิบัติงานและสามารถควบคุม
อารมณไดในทุกๆสถานการณ อันดับที่สาม คือ ผูบริหารควรยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน
อันดับที่สี่ คือ ผูบริหารควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเพื่อสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงานและ
และอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารควรมีการวางแผนการดําเนินงานมีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน
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4.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ
ครูไดใหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสไววา
ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับผูรวมงานเปนอันดับแรก อันดับที่สอง คือ
ผูบริหารควรกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จ
และบรรลุตามเปาหมาย อันดับที่สาม คือ ผูบริหารควรมองการณไกลและควรปฏิบัติดวยและอันดับ
สุดทาย คือ ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม

4.3 ดานการกระตุนทางปญญา
ครูไดใหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสไววา
ผูบริหารควรสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
เปนอันดับแรก อันดับที่สอง  คือ ผูบริหารควรแจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให
ผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง อันดับที่สาม คือ ผูบริหารควร
เปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของสถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน อันดับที่สี่ คือ ผูบริหารควร
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานและอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหมีการศึกษา
คนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนางาน

4.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
ครูไดใหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสไววา
ผูบริหารควรใหความสําคัญกับผูรวมงานทุกคนและปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลเปนอันดับแรก อันดับที่สอง คือ ผูบริหารควรยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใส
ผูรวมงานใหเทาเทียมกัน อันดับที่สาม คือ ผูบริหารควรใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
อันดับที่สี่ คือ ผูบริหารควรรับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของผูรวมงานทุกคนอยางต้ังใจ อันดับที่หา คือ
ผูบริหารควรรับรูถึงความตองการและตอบสนองความตองการของผูรวมงานแตละบุคคล อันดับที่หก คือ
ผูบริหารควรเปนที่ปรึกษาใหกับผูรวมงานอยางเปนกันเองไดและอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารควร
สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพ

อภิปรายผล
จากผลการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ไดขอคนพบหลายประการ สามารถ
นํามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคไดดังน้ี
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วัตถุประสงคขอท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยภาพรวมพบวา อยูใน
ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญาและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ประภา อัครพงศพันธุ (2551:73)ที่ไดทําการวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปตตานี เขต 2 และพบวา
โดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกับงานวิจัยของ ชวนชิด  รักเถาว (2551:88) ที่ศึกษาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูและผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ปตตานี โดยภาพรวมอยูในระดับมากและยังสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนา พันธวิไล (2547: 85)
ซึ่งไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาคาทอลิก ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน
สถานศึกษาคาทอลิก สังฆมณฑลอุบลราชธานี พบวาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
นอกจากน้ีสมพร จําปานิล (2550:70)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามการรับรูของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5โดยภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก สุมาลี ละมอม (2553:85 )พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากสอดคลองกับ
ธีรยุทธ อุทธา(2546:94)ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนตามเกณฑคุณภาพในจังหวัด
อุบลราชธานี พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับ
มากเชนกัน

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเปนผูที่ไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองมีอุดมการณในการ
ทํางาน เปนผูเปลี่ยนแปลงทัศนคติความเชื่อและแรงจูงใจนําไปสูการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน
ของครูใหรับผิดชอบเอาใจใสในการทํางาน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเปนที่ยอมรับ ศรัทธา
ของผูรวมงานเปนผูมีความสามารถในการโนมนาวใหผูอ่ืนมีความคิดเห็นคลอยตามเพื่อใหผู อ่ืนมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย และสอดคลองกับ พงษพันธ พงษโสภา
(2542:89)ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนําคือบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในกลุมเปน
อิทธิพลในทางบวก คือบุคคลในกลุมยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือคําสั่งดวยความเต็มใจ
และยังสอดคลองกับอาคม วัดไธสง(2549:2)ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนํา หมายถึง ใครก็ได
ที่สามารถนําคนอ่ืนหรือกลุมโดยพฤติกรรมของเขาที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอ่ืนทําใหคนอ่ืน
มีพฤติกรรมคลอยตาม ตลอดทั้งการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือริเร่ิมให เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ สืบศักด์ิ ไกรนรา (2550:12)ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนําคือ ผูที่รับการยอมรับจาก
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สมาชิกวาบทบาทสําคัญในองคการ โดยใชความสามารถของตนในการโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติ
กิจกรรมหรือดําเนินงานดวยความเต็มใจใหบรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกันได

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีประเด็นที่จะนํามาอภิปรายดังน้ี
1.1 ผลการวิจัยพบวาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในลําดับที่ 2 โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3
อันดับแรก คือผูบริหารเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ผูบริหารระบุจุดประสงค
หลักในการทํางานใหกับผูรวมงานอยางชัดเจนและผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานอุทิศตนในการ
ทํางานโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสม
พร จําปานิล (2550:95)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก นอกจากน้ี
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุมาลี ละมอม (2553:86)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานัก งานเขตพื้นที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหารเปนผูที่ไดรับการคัดเลือกหรือแตงต้ัง
มาจากบุคคลที่มีคุณภาพ สวนใหญอยูในวัยทํางาน มีประสบการณในการปฏิบัติงานตองแสดงให
เห็นวาเปนผูที่มีความรูความสามารถ มีทักษะในการบริหารงาน แสดงเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ทํางาน ตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมและหลักนิติธรรม ผูบริหารไม
ควรใชอารมณในการปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ยอมรับใน
ความคิดเห็นของผูรวมงาน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเพื่อสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงานและมี
การวางแผนการดําเนินงานและเปนผูที่เห็นความสําคัญของคุณภาพการศึกษา

1.2 ผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานการสรางแรง
บันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในลําดับที่ 1 โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3
อันดับแรก คือผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม ผูบริหารกระตุนและ
สนับสนุนใหผูรวมงานทํางานไดอยางเต็มศักยภาพและผูบริหารสรางคานิยมในการทํางานโดยการให
ผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอุดม
สิงโตทอง (2550:65) การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ดานการเปนผูสรางแรงดลใจอยูในระดับมากและยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของสมพร จําปานิล (2550:96)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ในดานการสรางแรงบันดาลใจอยู
ในระดับมากเชนกัน
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ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหารตองใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับผูรวมงานอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะ
คนหาวิธีการใหมๆในการพัฒนางาน รวมทั้งผูบริหารมองการณไกลพรอมทั้งปฏิบัติและสงเสริม
สนับสนุนใหผูรวมงานทํางานกันเปนทีม จึงจะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
เน่ืองจากการเกิดแรงบันดาลใจที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย

1.3 ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานการกระตุนทาง
ปญญาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในลําดับที่ 3 โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับ
แรก คือ ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา ผูบริหารสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนางาน ผูบริหารสนับสนุนให
ผูรวมงานหาวิธีการคิดแกปญหาดวยวิธีการที่หลากหลายและผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานหา
จุดเดนและจุดดอยของสถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมพร จําปานิล
(2550:97)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต5ดานการกระตุนเชาวปญญาอยูในระดับมากและสอดคลองกับงานวิจัยของ
อุดม สิงโตทอง (2550:65) การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ดานการกระตุนการใชปญญาอยูในระดับมาก

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา แจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให
ผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง เปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดน
และจุดดอยของสถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานและสงเสริมใหมี
การศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนางานอยางตอเน่ือง สอดคลองกับแนวคิดของ Bass( 1985 :
99) ไดใหความหมายของการกระตุนการใชปญญาวา คือการที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงวิธีแกไขปญหา โดยใชความคิดจินตนาการความเชื่อและคานิยมมากกวา
การทําใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทันที การกระตุนทางปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทํา
ใหผูตามเกิดความรอบคอบ เกิดมโนทัศน ใชความคิดกอนที่จะลงมือทํา เปนการพัฒนาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญาใหสูงขึ้นอีกดวย

1.4 ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในลําดับที่ 4 โดยเรียงลําดับจากมากไปหา
นอย 3 อันดับแรก คือผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูบริหาร
สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง ตามศักยภาพ มีสวนรวมในการตัดสินใจและผูบริหารใหความชื่น
ชมในผลงานที่เกิดจากความรูความสามารถของผูรวมงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Yolk
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(1994:352) คือ การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ไมใชการยอมรับความตองการของผูตาม
เทาน้ันแตยังชวยกระตุนสนับสนุนและยกระดับความตองการเหลาน้ันใหสูงขึ้น ผูนํายังมีความ
พยายามที่จะพัฒนาประสบการณผูตามใหไปไกลกวาเดิม เชนการมอบหมายงานที่ทาทายใหเพิ่ม
ความรับผิดชอบที่มากขึ้น สรางความมั่นใจในสิ่งที่ผูตามจะทํานอกเหนือจากที่คาดหวัง เพื่อใหผู
ตามไดมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเองตามศักยภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของสมพร จําปานิล
(2550:97)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต5ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคนอยูในระดับมากและสอดคลองกับ
งานวิจัยของอุดม  สิงโตทอง (2550:65) การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต2 ดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับ
ผูตามเปนรายบุคคลอยูในระดับมาก

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหารใหความสําคัญกับผูรวมงานทุกคนและ
ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับในความสามารถ และดูแลเอาใจ
ใสผูรวมงานใหเทาเทียมกัน ใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของ
ผูรวมงานทุกคนอยางต้ังใจ พรอมทั้งรับรูถึงความตองการและตอบสนองความตองการของผูรวมงานแตละ
บุคคล สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพ

วัตถุประสงคขอท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส โดยจําแนกตาม ตัวแปรเพศ ขนาดของสถานศึกษาและ
ประสบการณในการปฏิบัติงานในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

2.1 ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปรเพศพบวาโดยภาพรวมและรายดานไม
แตกตางกันซึ่งไมตรงกับสมมติฐานที่ต้ังไว

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวาครูผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศ
หญิงมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา ไดรับการพัฒนาการฝกอบรมทําใหมีวุฒิภาวะและทัศนะที่
คลายคลึงกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวัฒนชัย เนสะและ(2544 : 111)ที่ศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามทัศนะของบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดสตูล
พบวาบุคลากรที่มีเพศตางกันโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน

2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามขนาดของสถานศึกษาพบวา
โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมตรงกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัย
ของสมพร จําปานิล (2550:98)พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ตามความคิดเห็นของขาราชการครูจําแนกตามขนาด
ของโรงเรียนมี ความคิดเห็นตอตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาไมแตกตาง



98

กัน แตไมสอดคลองกับสุรชิน วิเศษลา (2551: 74) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ขอนแกน เขต 4 พบวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากในปจจุบันเปนยุคของการปฏิรูปการศึกษา
ผูบริหารสถานศึกษาทุกขนาดตางใหความสําคัญกับการศึกษาและมุงบริหารสถานศึกษาใหเกิด
ประสิทธิผลตามความมุงหมายของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ โดยที่ผูบริหารใชภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงกระจายความรับผิดชอบอยางเปนธรรมไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของ
ตนเองใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ผูบริหารตองมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การทํางาน ทําใหโรงเรียนมีความคลองตัวและทํางานบรรลุตามวัตถุประสงค มีวุฒิดานการบริหาร
การศึกษามีความรูความสามารถ เฉลียวฉลาดเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สรางคานิยมในการทํางาน
ทําใหผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน กระตุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม
แสดงใหเห็นถึงความต้ังใจที่จะทํางานใหสําเร็จ มีการสงเสริมและกระตุนใหผูรวมงานพัฒนาตนเอง
ตามศักยภาพมีการคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ทําใหผูรวมงานมีขวัญและกําลังใจพรอมที่
จะทํางานและพัฒนาตนเองและนําความรูมาพัฒนานักเรียนตอไป

2.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05โดยครูที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 6 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
สูงกวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน6-10 ปและมากกวา10 ปขึ้นไป ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของศุภกิจ สานุสัตย(2548:90)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน ซึ่งพบวาครูผูสอนที่มีประสบการณในการสอนตางกัน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกัน และยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของอุดม สิงโตทอง (2550:65) การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของ
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จําแนกตามประสบการณ
ของครู โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากและมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

ผลการวิจัยที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา
6 ป มีความทะเยอทะยานมุงมั่นและมีอุดมการณมากกวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10
ปและมากกวา 10 ปขึ้นไป ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ป สวนใหญอยูในวัย
หนุมสาว มีความมุงมั่น มีอุดมการณสามารถมองเห็นสิ่งที่ผูบริหารปฏิบัติวาอยูในระดับที่เหมาะสม
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หรือไมเมื่อมาปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีผูบริหารเปนวัยที่เปนผูใหญกวามองผูบริหารอยูในระดับ
นอยกวาที่ตนเองคาดหวังไว เพราะครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ปไดรับการ
พัฒนาศักยภาพอยางตอเน่ืองดวยวิธีการที่หลากหลายรวมทั้งมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นมีการ
เขารับการอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ การใชชุดอบรมดวยตนเอง การศึกษาดูงานซึ่งการไดรับการ
พัฒนาใหมีความรูความสามารถทําใหมีทักษะและประสบการณ มีทัศนคติที่ดีในการทํางานทําให
ครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 6 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสูงกวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 6-10 ปและ มากกวา10 ป ขึ้นไป

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
1.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานน้ีอยูใน
ระดับมาก แตควรเพิ่มระดับการปฏิบัติใหมากขึ้นดังน้ี

1.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรม
จริยธรรมและหลักนิติธรรม

1.1.2 ผูบริหารสถานศึกษาไมควรใชอารมณในการปฏิบัติงานและสามารถ
ควบคุมอารมณไดในทุกๆสถานการณ

1.1.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน
1.1.4 ผูบริหารสถานศึกษาควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเพื่อสรางจิตสํานึก

ในการปฏิบัติงาน
1.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ

จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานน้ีอยูใน
ระดับมาก แตควรเพิ่มระดับการปฏิบัติใหมากขึ้นดังน้ี

1.2.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับ
ผูรวมงาน

1.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหา
วิธีการใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จและบรรลุตามเปาหมาย

1.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรมองการณไกลและควรปฏิบัติดวย
1.2.4 ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม
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1.3 ดานการกระตุนทางปญญา
จากการผลวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสในดานน้ีอยูในระดับ
มาก แตควรเพิ่มระดับการปฏิบัติใหมากขึ้นดังน้ี

1.3.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมา
ใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

1.3.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรแจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ใหผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง

1.3.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของ
สถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน

1.3.4 ผูบริหารสถานศึกษาควรยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน
1.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ในดานน้ีอยูใน
ระดับมาก แตควรเพิ่มระดับการปฏิบัติใหมากขึ้นดังน้ี

1.4.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับผูรวมงานทุกคนและปฏิบัติตอ
ผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

1.4.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใสผูรวมงานให
เทาเทียมกัน

1.4.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
1.4.4 ผูบริหารสถานศึกษาควรรับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของผูรวมงานทุกคนอยาง

ต้ังใจ

2. ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยคร้ังตอไป
2.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในรูปแบบวิจัยเชิง

คุณภาพเพื่อจะไดขอมูลที่มีความสมบูรณและครบถวนมากขึ้น
2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในระดับตาง  ๆเชน

ระดับประถมศึกษา  มัธยมศึกษา หรือระดับอุดมศึกษา
2.3 ควรศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จในดาน

ตางๆ เพื่อจะไดขอมูลตามสภาพจริงมากําหนดกรอบการพัฒนาสถานศึกษาของตนเองใหทันการเปลี่ยนแปลง
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สถิติที่ใชในการวิจัย

1. สถิติท่ีใชตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย
1.1 คํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (Index of Item

Objective Congruence : IOC) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังน้ี

IOC  =
N

X

เมื่อ IOC แทน ค า ดั ช นี ค ว า ม ส อ ด ค ล อ ง ร ะ ห ว า ง ข อ คํ า ถ า ม กั บ
จุดประสงค

X แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ

1.2 การหาคาความเชื่ อมั่นของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์ แอล ฟา
(  Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ใชสูตร (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ,2538 : 200)















 

S
S
t

i

n
n

2

2

1
1



เมื่อ  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น
n แทน จํานวนขอของเคร่ืองมือวัด
S i

2 แทน คะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ
S t

2 แทน คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบับ

2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
2.1 คํานวณคารอยละ (Percentage) จากสูตร

รอยละของรายการใด = ความถี่ของรายการน้ัน X 100
ความถี่ทั้งหมด
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2.2 หาคาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (Norussis,1990 : B - 86)

n
XX 



เมื่อ X แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด

n แทน จํานวนขอมูล
2.3 คํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (Norussis,1990 :

B – 86)

)1(

)( 22





NN

xXNSD

เมื่อ SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
2X แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง

2)( X แทน ผลรวมคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
N แทน จํานวนผูขอมูล

2.4 การทดสอบคาที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม (อางถึง
ในลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538 : 102) กรณีความแปรปรวนของประชากรไมเทากัน
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2.5 การทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของขอมูลกลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้น
ไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวใชสูตร (Hinkle, Wiersma and Jurs.1982 : 261)

knkdf
Ms
MSF

w

h  ,1.
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เมื่อ F แทน คาการแจกแจงของเอฟ
hMS แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม
wMs แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม

k แทน จํานวนกลุมที่ศึกษา
n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2.6 การเปรียบเทียบพหุคูณ เมื่อพบวามีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใช
วิธีการของเชฟเฟ (Sheffe’s Test) ใชสูตร (Hinkle,Wiersma and Jurs,1982:266) ดังตอไปน้ี

F =
 111

21













K
njni

MS

XX

w

เมื่อ F แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ
21 , XX แทน คาเฉลี่ยของขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาเปรียบเทียบ

wMs แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม
ni,nj แทน    ขนาดของขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาเปรียบเทียบ
K แทน    จํานวนกลุมที่ศึกษา
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คา IOC ในการวิจัย
ความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity)ของแบบสอบถามเกี่ยวกับ เร่ือง ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส

ขอท่ี คะแนนพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ผลรวม
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 IOC

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
1 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
2 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
3 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
4 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
5 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
6 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
7 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
8 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
9 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00

10 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
11 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00

ดานการสรางแรงบันดาลใจ
1 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
2 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
3 0 +1 +1 +1 +1 +4 0.80
4 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
5 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
6 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
7 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
8 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
9 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00

10 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
11 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
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คา IOC ในการวิจัย(ตอ)

ขอท่ี
คะแนนพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ผลรวม

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 IOC
ดานการกระตุนทางปญญา

1 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
2 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
3 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
4 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
5 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
6 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
7 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
8 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
9 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00

10 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

1 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
2 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
3 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
4 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
5 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
6 +1 -1 +1 +1 +1 +3 0.60
7 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
8 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
9 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00

10 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
11 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาสวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับใด

2. แบบสอบถามฉบับน้ีมี 3 ตอน
ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

3. กรุณาตอบคําถามใหครบทุกขอ
4. กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามจะนําใชใน

การวิจัย ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและสถานภาพทางราชการของ
ผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด

5. ขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังน้ีจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาให
มีคุณภาพสูงขึ้น

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม

ซาลีฮะห ดะเซ็ง
นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
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ตอนท่ี 1
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
........................................................

คําชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ขอ โปรดทําเคร่ืองหมายลงใน หนาขอความที่ตรงกับ
สถานภาพของทาน

ขอ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

1 เพศ
ชาย
หญิง

2 ขนาดของสถานศึกษา
ขนาดเล็ก จํานวนนักเรียน (1- 120 คน)
ขนาดกลาง จํานวนนักเรียน (121-300 คน)
ขนาดใหญ จํานวนนักเรียน (301 คนขึ้นไป)

3 ประสบการณในการปฏิบัติงาน
นอยกวา 6 ป
6-10 ป
มากกวา 10 ปขึ้นไป
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ตอนท่ี 2
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
...........................................

คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามดวยการทําเคร่ืองหมาย ลงในชองตรงกับความเห็นของทาน
ตามระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เปนจริง ของผูบริหารสถานศึกษา โดยตอบคําถามเพียงขอ
เดียว โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาดังน้ี

5 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด
4 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก
3 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง
2 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอย
1 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอยที่สุด

ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา
มาก
ที่สุด

5

มาก

4

ปาน
กลาง

3

นอย

2

นอย
ที่สุด

1

1
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
ผูบริหารพูดคุยกับเพื่อนรวมงานเร่ืองคานิยมและความเชื่อที่
ผูรวมงานคิดวาสําคัญที่สุด

2 ผูบริหารวางแผนการดําเนินงานและมีการกําหนดเปาหมาย
อยางชัดเจน

3 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานอุทิศตนในการทํางานโดยคํานึงถึง
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน

4 ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ ดี เปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน

5 ผูบริหารเปนผูที่มีความรู ความสามารถ  เฉลียวฉลาดในการ
บริหารงาน

6 ผูบริหารตัดสินใจในการบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรม
จริยธรรมและหลักนิติธรรม
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ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา
มาก
ที่สุด

5

มาก

4

ปาน
กลาง

3

นอย

2

นอย
ที่สุด

1

7
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(ตอ)
ผูบริหารเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่

8 ผูบริหารไมใชอารมณในการปฏิบัติงาน สามารถควบคุม
อารมณไดในทุกๆสถานการณ

9 ผูบริหารเปดใจยอมรับในความคิดเห็นของผูรวมงาน
10 ผูบริหารระบุจุดประสงคหลักในการทํางานใหกับผูรวมงาน

อยางชัดเจน
11 ผูบริหารทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและ

ภาคภูมิใจ

12
ดานการสรางแรงบันดาลใจ
ผูบริหารใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกับผูรวมงาน

13 ผูบริหารมองการณไกลและมีเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน
14 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมีความกระตือรือรน มุงมั่นต้ังใจที่

จะทํางานใหสําเร็จ
15 ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานไดอยางเต็ม

ศักยภาพ
16 ผูบริหารใหความเชื่อมั่นกับผูรวมงานวาตนเองสามารถ

ปฏิบัติงานตางๆไดสําเร็จ
17 ผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานเปนทีม
18 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานมีความรักสามัคคีในการปฏิบัติงาน
19 ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงเปาหมายของการทํางานและวาง

แผนการดําเนินงานในอนาคตไดอยางชัดเจน
20 ผูบริหารฝกใหผูรวมงานรูจักวางแผนการดําเนินงานในอนาคต
21 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการ

ใหมๆในการพัฒนางานใหสําเร็จ
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ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา
มาก
ที่สุด

5

มาก

4

ปาน
กลาง

3

นอย

2

นอย
ที่สุด

1
ดานการสรางแรงบันดาลใจ(ตอ)

22 ผูบริหารสรางคานิยมในการทํางานโดยการใหผูรวมงาน
คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน

23
ดานการกระตุนทางปญญา
ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานหาวิธีการคิดแกปญหาดวย
วิธีการที่หลากหลาย

24 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานหาจุดเดนและจุดดอยของ
สถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน

25 ผูบริหารสงเสริมใหมีการศึกษาคนควาหาความรูใหมๆมาพัฒนา
งาน

26 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานรูจักวิธีการแกปญหาดวยตนเอง
27 ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชใน

การพัฒนาคุณภาพการศึกษา
28 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานอยางมีเหตุผล
29 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อแกปญหา

ทางดานการเรียนการสอน
30 ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักและเขาใจถึงปญหาที่

เกิดขึ้น
31 ผูบริหารแจงขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให

ผูรวมงานไดรับทราบอยางสม่ําเสมอ
32 ผูบริหารแนะนําใหผูรวมงานศึกษาปญหาความตองการของผูเรียน

เปนรายบุคคล
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ขอ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา

มาก
ที่สุด

5

มาก

4

ปาน
กลาง

3

นอย

2

นอย
ที่สุด

1
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

33 ผูบริหารใหความสําคัญกับผูรวมงาน เปนรายบุคคล
34 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเองอยู

เสมอ
35 ผูบริหารใหคําแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน แกผูรวมงานเปน

รายบุคคล
36 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคล
37 ผูบริหารยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใสผูรวมงานทุกคน
38 ผูบริหารรับรูถึงความตองการและตอบสนองความตองการของ

ผูรวมงานแตละบุคคล
39 ผูบริหารใหคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอยางเปนกันเอง
40 ผู บ ริ ห า ร ใ ห ค ว า ม ชื่ น ช ม ใ น ผ ล ง า น ที่ เ กิ ด จ า ก ค ว า ม รู

ความสามารถของผูรวมงาน
41 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง ตามศักยภาพ มีสวน

รวมในการตัดสินใจ
42 ผูบริหารรับฟงปญหา เร่ืองราวตางๆของผูรวมงานอยางต้ังใจ
43 ผูบริหารเสนอแนะวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงานแกผูรวมงาน

ทุกคน
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ตอนท่ี 3
ขอเสนอแนะ

คําชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะอ่ืนๆที่นาสนใจ  อันจะเปน
ประโยชนตอการสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
ขอเสนอแนะ

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

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

.............................................................................................................................................................
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ

ขอเสนอแนะ
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................
.............................................................................................................................................................

3. ดานการกระตุนทางปญญา
ขอเสนอแนะ

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

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

............................................................................................................................................. ................
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

ขอเสนอแนะ
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................
............................................................................................................................. ................................

ขอขอบคุณที่ทานกรอกแบบสอบถามครบถวนตรงตามสภาพจริงเพื่อประโยชนในการ
พัฒนางานทางการศึกษาตอไป



ภาคผนวก ง
คาความเชื่อมั่น (Reliability)
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คาความเช่ือมั่น (Reliability)

1.ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ .9290
2.ดานการสรางแรงบันดาลใจ .9225
3.ดานการกระตุนทางปญญา .9188
4.ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .9403
รวมท้ังฉบับ คาความเชื่อมั่น .9448



ภาคผนวก จ
หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย
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ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๑๔๑๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๗ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน คณบดีคณะวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและการเกษตร(รองศาสตราจารย  ดร.วิชิต  เรือนแปน)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็งนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

๑. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาวจึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ 0๕๕๙/ว ๑๔๑๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๗ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายมนัส  ดา
โอะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็ง นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง“ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรูความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๑๔๑๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๗ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนบานเจาะเกาะ(นายอานูวา อาบะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็ง นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธดังน้ี

๑. ดร.จรุณี เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑



131

ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๑๔๑๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๗ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลนราธิวาส (นายวีระศักด์ิ  บินสะมะแอ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็ง นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส”โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

๑. ดร.จรุณี เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๑๔๑๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๗ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนผดุงมาตร (นายบัณฑิต สาและ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็งนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

๑. ดร.จรุณี เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑



133

ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๑๕๖๘ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๑๓ มิถุนายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหทดลองใชเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็ง นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํา นักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

๑. ดร.จรุณี เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

ในการทําวิทยานิพนธในคร้ังน้ี มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาใครขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรด
กรอกขอมูลในเพื่อทดลองเคร่ืองมือในการวิจัย

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๙๙๖๑๐
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ที่ ศธ ๐๕๕๙/ว ๒๐๑๖ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา ๙๕๐๐๐

๑๒ กรกฎาคม ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม

เรียน

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน ๑ ชุด

ดวยนางซาลีฮะห ดะเซ็ง นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

๑. ดร.จรุณี เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
๒. ดร.เนาวรัตน ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
๓. ผูชวยศาสตราจารยสมศักด์ิ ดานเดชา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

ในการทําวิทยานิพนธในคร้ังน้ี  นักศึกษาจะตองเก็บขอมูลแบบสอบถามจากบุคลากรในหนวยงาน
ของทาน จึงขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดใหบุคลากรในหนวยงานของทานตอบ
แบบสอบถามดังรายละเอียดที่สงมาดวยแลวน้ี

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑



ภาคผนวก  ฉ
รายชื่อหนวยงานที่ใหทดลองเครื่องมือ
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รายช่ือหนวยงานที่ใหทดลองเคร่ืองมือ

1. โรงเรียนบานละหาร
2. โรงเรียนบานอาเหอูโตะ
3. โรงเรียนบานบือดองพัฒนา
4. โรงเรียนประชาพัฒนา
5. โรงเรียนบานจารังตาดงมิตรภาพที่ 23
6. โรงเรียนบานบือยอง
7. โรงเรียนบานบือเล็ง
8. โรงเรียนบานจะกวะ
9. โรงเรียนบานกําปงบือแน
10.โรงเรียนบานตะโละหะลอ
11.โรงเรียนบานเกะรอ
12.โรงเรียนบานกาลูปง
13.โรงเรียนบานโกตาบารู
14.โรงเรียนคุรุประชาสรรค
15.โรงเรียนบานตนแซะ
16.โรงเรียนบานกะตูปะ
17.โรงเรียนบานคลองทราย
18.โรงเรียนบานคุรุชนพัฒนา
19.โรงเรียนบานจาหนัน
20.โรงเรียนบานจือนือแร
21.โรงเรียนวัดชมพูสถิต
22.โรงเรียนบานตนหยี
23.โรงเรียนบานตลาดลําใหม
24.โรงเรียนบานตาเซะ
25.โรงเรียนบานบันนังบูโย



ภาคผนวก  ช
รายชื่อหนวยงานที่ใชทําการวิจัย
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รายช่ือหนวยงานที่ทําการวิจัย

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1
1. วัดกําแพง
2. บานยาบี
3. บานไรพญา
4. บานกาแนะ
5. บานกูแบสาลอ
6. บานโคกศิลา
7. บานหัวเขา
8. ไทยรัฐวิทยา10(บานใหม)
9. บานโคกสยา
10. บานเปล
11. วัดพนาสณฑ
12. บานโคกเคียน
13. บานโคกพะยอม
14. บานทรายขาว
15. อนุบาลนราธิวาส
16. เมืองนราธิวาส
17. บานทุงโตะดัง
18. บานจืองา
19. บานตะโละแน็ง
20. บานยารอ
21. บานแคนา
22. บานโตะนอ
23. บานจูดแดง
24. บานโคกแมแน
25. บานกาเยาะมาตี
26. บานยือลอ
27. บานแปะบุญ
28. บานบือเจาะ
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29. นํ้าตกปาโจ (วันครู 2501)
30. บานปะลุกานากอ
31. บานดูกู
32. บานบือเระ
33. บานบูเกะสูดอ
34. บานคลอแระ
35. บานตันหยง
36. บานฮูแตยือลอ
37. บานกะลูแป
38. บานอีโยะ
39. บานอาตะบือเระ
40. บานปูซูตีฆอ
41. ราชประชานุเคราะห 10
42. บานตนตาล
43. บานแยะ
44. บานนากอ(มะดากะอุทิศ)
45. บานลุโบะปาเระ
46. บานจอเบาะ
47. บานตะโละมีญอ
48. บานบูเกะบากง
49. บานบลูกาสนอ
50. บานกูยิ
51. บานยี่งอ
52. บานลูโบะบายะ
53. บานปาลอบาตะ
54. บานกําปงปแซ
55. บานลูโบะดาโตะ
56. บานกาแร
57. บานบาโงปะแต
58. บานสายนํ้าทิพย
59. บานสวนพลู
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60. บานธรรมเจริญ
61. บานบลูกาฮีเล
62 ประชาพัฒนา
63. บานพนาทักษิณ
64. บานบาตง
65. วัดราษฎรสโมสร(ไพโรจนวิทยา)
66. บานนาดา
67. บานรือเสาะ
68. บานยาแลเบาะ
69. บานมือและห
70. บานตายา
71. บานยือลาแป
72. บานดือแยหะยี
73. บานบือเล็งใต
74. ประชาวิทยรังสรรค
75. บานตะมะยูง
76. สามัคคีวิทยา
77. บานตอหลัง
78. บานบือแนนากอ
79. บานลูโบะบาตู
80. บานไอรแยง
81. บานปาหนัน
82. บานปาไผ
83. คีรีราษฎรรังสฤษด์ิ
84. บานลาเวง
85. บานตามุง
86. สวางวัฒนา
87. บานดาฮง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2
1. วัดเกาะสวาด
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2. บานโคกงู
3. บานไพรวัน
4. บานตอแล
5. บานบอเกาะ
6. บานบือราแง
7. บานเปาะเจะเต็ง
8. บานสายะ
9. วัดโบราณสถิตย
10 .วัดพระพุทธ
11. บานสะหร่ิง
12. วัดโคกมะมวง
13. บานปลักปลา
14. วัดสิทธิสารประดิษฐ
15. บานแฆแบะ
16. บานปะดะดอ
17. บานบางขุด
18. บานแอแว
19. บานแขยง
20. บานสามแยก
21. บานตําเสาพัฒนา
22. บานแมดง
23. บานตือมายู
24. บานนูโระ
25. นิคมสรางตนเองแวงสายโท2
26. บานฆอเลาะทูวอ
27. บานบูเกะตา
28. บานกูแบอีแก
29. บานกวาลอซีรา
30. บานลูโบะซามา
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31. บานโตะเวาะ
32. บานลาแล
33. บานปูโปะ
34. บานตือระ มิตรภาพที่ 172
35. บานซรายอ
36. บานตะโละบูเกะ
37. บานตาเซะเหนือ
38. บานบาโงมาแย
39. บานตลิ่งสูง
40. บานไอบาตู
41. บานละหาน
42. บานโตะเด็ง
43. บานกาวะ
44. บานตาเซะใต
45. บานจือแร
46. บานโผลง
47. นิคมพัฒนา 4
48. นิคมพัฒนา9
49. บานนํ้าทุเรียน
50. นิคมพัฒนา7
51.บานนํ้าใส
52. นิคมพัฒนา5
53. บานรวมใจ
54. สุคิริน
55. นิคมพัฒนา2
56. บานบาลูกายาอิง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3
1. บานไอปาเซ
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2. บานลูโบะดีแย
3. บานบาโงสะโต
4. ประชาบํารุง
5. บานมะรือโบตก
6. บานบาโงระนะ
7. บานนิบง
8. บานบระเอ็ง
9. บานเขาแกว
10 ไอยรานุสรณ

11.บานบือนังกือเปาะ
12. บานบอทอง
13. บานกอแนะเหนือ
14. บานลูโบะบาตู
15. บานเจะเก
16. บานเขานอย
17. บานบองอ
18. บานบาโงกูโบ
19. บานสาเมาะ
20. บานลาไม
21. บานปาเซ
22. บานสะโล
23. บานจะแนะ
24. บานตือกอ
25. บานละหาร
26. บานปารี
27. บานไอกรอส
28. บานยะออ
29. บานดุซงยอ
30. บานแมะแซ



144

31.บานรือเปาะ
32. บานนํ้าหอม
33. ผดุงมาตร
34. บานนํ้าวน
35. พิทักษวิทยากุมุง
36. รวมจิตตประชา
37. บานไอรโซ
38. บานยานิง
39. บานเจาะไอรอง
40. บานโคก
41. บานบาโงดุดุง
42. บานลูโบะเยาะ
43. บานบูกิต
44. บานไอสะเตียร
45. บานบาตาปาเซ
46. บานบํารุงวิทย
47. บานเจาะเกาะ
48. บานบูเกะตาโมงฯ 128



ประวัติผูทําวิทยานิพนธ

ชื่อ-นามสกุล นางซาลีฮะห  ดะเซ็ง
วัน เดือน ป 17 ตุลาคม 2521
ท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 272 หมู 13 ตําบลบูกิต อําเภอเจาะไอรอง จังหวัด

นราธิวาส 96130
ประวัติการศึกษา

ระดับประถมศึกษา โรงเรียนบานไอสะเตียร
ระดับมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนสัมพันธวิทยา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนดารุสสาลาม
ระดับปริญญาตรี (ศศ.บ.) มหาวิทยาลัยรามคําแหง
คณะศิลปะศาสตร เอกภาษาอังกฤษ

ประสบการณการทํางานในอดีต
2548 ครูผูชวยโรงเรียนบานบํารุงวิทย อําเภอเจาะไอรอง
จังหวัดนราธิวาส
2551 ครู คศ.1 โรงเรียนบานบํารุงวิทย อําเภอเจาะไอรอง
จังหวัดนราธิวาส
2554 ครู คศ.2 โรงเรียนบานบํารุงวิทย อําเภอเจาะไอรอง
จังหวัดนราธิวาส

ตําแหนงหนาท่ีการงาน
ครู คศ.2 โรงเรียนบานบํารุงวิทย อําเภอเจาะไอรอง
จังหวัดนราธิวาส

สถานท่ีทํางานปจจุบัน
โรงเรียนบานบํารุงวิทย อําเภอเจาะไอรอง จังหวัดนราธิวาส
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