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การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 จ านวน 175 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
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ผลจากการศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามข้อเสนอแนะของครู ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ ผู้บริหารควร    

มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงานได้  มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ประพฤติตน

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้บริหารควรแสดงความ

เชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่จะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ และ

เป็นผู้ที่มีเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ด้านการกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้บริหารต้องมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ควรมีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน และผู้บริหารต้องพิสูจน์ให้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆได้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้บริหารควร

ส่งเสริม สนับสนุนผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ควรใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม เน้นการท างานเป็นทีม รับฟังและยอมรับ

ความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน บริหารงานอย่างโปร่งใส มีความยุติธรรม วางตัว เป็นกลาง พร้อม
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research. To study the leadership of school administrators 

meet the expectations of teachers in schools and school locations in 3 to compare the 

leadership of school administrators meet the expectations of their teachers. By level of 

education. And to find ways to improve the results of the studies on transformational 

leadership in four areas of influence, ideally. The inspiration. The intellectual stimulation. 

And the concerns of their families. The sample is. Teachers in schools and school locations 

in three of the 175 people who used to collect data was a kind of scale, the 5-level 

statistics for the data analysis were percentage, mean deviation And t (t-test). 

The results showed that Leadership of school administrators meet the expectations 

of teachers. The overall level. And considering it was also found that transformational 

leadership of school administrators. All at a high level. Arranged from highest to lowest are 

the intellectual stimulation. Regardless of the individual. The influence of the ideology. And 

the motivational sequence.The results of the leadership of school administrators meet the 

expectations of their teachers. By level of education. The whole matter. Were not 

statistically different. 

The study recommended the development of leadership of school administrators 

based on the recommendation of the teacher. The effect is that, ideally, management must 

have the vision and ability to convey to the attendees. The high moral and ethical 

behavior. Should act as a role model for subordinates. The motivation is that executives 



 

should show confidence. And demonstrate unwavering commitment to achieving goals. And 

those with a good attitude and positive thinking. Intellectual stimulation and administrators 

need to be creative. Participants should be encouraged. And management have proved to 

be obstacles to overcome. Regardless of the individual administrators should be 

encouraged. Support colleagues by providing opportunities to learn new things, take into 

account differences between individuals. The principle of participation. Emphasis on 

teamwork. Listen to and acknowledge our colleagues. Managed in a transparent manner. 

Neutral and fair treatment of participants equally. 
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บทที่  1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การที่ประเทศชาติจะพัฒนาก้าวหน้าไปทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองนั้น 

จ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ คือ การให้

การศึกษาซึ่งหมายถึง กระบวนการถ่ายทอดความรู้ วัฒนธรรมและประเพณี การปลูกฝัง

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ เจตคติ ค่านิยมที่ดีงาม และ เสริมสร้างความเจริญงอกงามทั้ง   

ทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข  ซึ่งส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2542, หน้า 7) ได้กล่าวถึงกระบวนการเรียนรู้ว่า ต้องมุ่ง

ปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมือง การปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมี

พระมหากษัตรยิ์เป็นประมุข รู้จักรักษาและส่งเสริมสิทธิ  หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย 

ความเสมอภาคและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์

ของส่วนรวมและของประเทศชาติรวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรมของชาติการกีฬา    

ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากล อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเองมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   

ใฝ่รูแ้ละเรียนรู้ดว้ยตนเองอย่างตอ่เนื่อง 

 การให้การศึกษาตลอดจนการจัดกระบวนการเรียนรู้ในสถานศึกษาจะประสบ

ความส าเร็จต้องอาศัยบุคคลที่รับผิดชอบในการบริหาร ซึ่ งเราเรียกว่า หัวหน้าหรือ

ผู้บังคับบัญชา หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชามีหลายช้ันลดหลั่นกันไปตามลักษณะงาน ถ้างานมี

มากและแตกต่างกันก็ต้องมีหัวหน้าหลายคนลดหลั่นกันตามล าดับช้ันทางการบริหาร จากระดับ

สูงสุดสู่ระดับต่ าสุด ดังนั้นหัวหน้าจึงมีความส าคัญในฐานะเป็นผู้ดูแลรับผิดชอบในการบริหาร  

ให้ประสบความส าเร็จหัวหน้าบางทีก็เรียกผู้บริหารหรือผู้น า แต่ละคนจะมีความส าคัญต่อ

หน่วยงาน เพราะความส าเร็จของการบริหารที่ส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์การ จะขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของผู้น าที่จะใช้ศักยภาพที่มีในการใช้ทรัพยากรทางการบริหาร อันได้แก่ คน 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการให้ประสบความส าเร็จ ความสามารถของผู้น าในการใช้

ทรัพยากรบุคคลร่วมท างานด้วยกันจนส าเร็จด้วยความภาคภูมิใจจะเกิดจากภาวะผู้น าของผู้น า

จึงถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ (เทื้อน ทองแก้ว และเฉลา 

ประเสริฐสังข์, 2542, หนา้ 1)  
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 อรรณพ พงษ์วาท(2540, หน้า 58) ได้กล่าวถึงคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียน 

ว่าขึน้อยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่จะน าศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียนมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะส่งผลให้ 

การจัดการศึกษาบรรลุตามเป้าหมาย เหมือนดังที่ ธงชัย สันติวงษ์ (2535, หน้า 410) ได้กล่าว

สนับสนุนบทบาทของผู้น าว่า เป็นสิ่งส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จในด้านต่าง ๆ ผู้น าที่ไม่มี

ความสามารถจะสง่ผลใหก้ารท างานด้านต่าง ๆ ขาดประสทิธิภาพตามไปด้วย 

 บุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่ งในทุกระดับของสังคมคือ ผู้น า ผู้น าเป็นผู้ที่ มี

ความส าคัญต่อความอยู่รอด สวัสดิภาพ และสันติสุขของสังคมและประเทศชาติทั้งหมด 

นอกจากนี ้ผู้น ามีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การและการจัดการในทุกระดับ ทั้งใน

ระดับโลกระดับประเทศและระดับท้องถิ่น ในระดับองค์การมีการยอมรับกันว่าความส าเร็จของ

องค์การ ไม่ว่าจะเรียกว่าเป็นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Results-based Management)

ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล ล้วนแต่ขึ้นอยู่กับภูมิปัญญาความคิดอ่านและแนวปฏิบัติ           

ที่สร้างสรรค์ของผู้น าองค์การซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าสัมพันธ์กับ

ประสิทธิ ผลของงานและภาวะผู้ น ามี ความสั มพั นธ์ กั บประสิทธิ ผลขององค์ การ 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 2) 

 เนื่องจาก ผู้น า มีความส าคัญจึงมีแนวคิดและการศึกษาในเรื่องการพัฒนาความเป็น

ผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership) เกิดขึ้น ส าหรับประเทศไทยในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมาได้มี

การศึกษาภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงนี้ แนวคิด

ทฤษฎีใหม่ที่มี ชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับกันมากในปัจจุบัน คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า              

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือ

เป็นกระบวนทัศน์ ใหม่  (New paradigm)  เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ เป็น                     

การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์  (Paradigm shift) ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีการ

กระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral agents) 

และการกระตุน้ผู้ตามให้มคีวามเป็นผู้น าด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะพิจารณาที่ลักษณะ

ของผู้น า พฤติกรรม อ านาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างกว่า

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ และผลจากการวิจัยเชิงประจักษ์และการฝึกอบรมพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับในองค์การของประเทศต่าง ๆ จ านวนมากพบว่า ผู้บริหารหรือ

ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึ้น แม้ว่า

สภาพการณ์ขององค์การจะมีขอ้จ ากัดต่าง ๆ เพียงใด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 2-3) 

นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเชื่อถือ  ยอมรับ ศรัทธา ยกย่องและภักดี และ
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ผูน้ ายังกระตุน้ให้ผู้ตามท างานได้มากกว่าปกติ ผู้น าสามารถเปลี่ยนสถานะของปัจเจกบุคคลและ

องค์การไปสู่ความส าเร็จ แบส (บัณฑติ  แท่นพิทักษ์, 2545, หน้า 14-17 อ้างอิงใน Bass, 1985, 

pp. 51-52) ซึ่งสอดคล้องกับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, หน้า 117) ที่กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leader) เป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังปกติ มุ่งไปที่

ภารกิจงานอย่างกว้าง ๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุ่งการบรรลุความต้องการใน

ระดับสูงมากกว่าความต้องการในระดับต่ า และผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้นพยายามพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเป็นผู้น าและสามารถแก้ปัญหาของตนเองและผู้อื่น (เสริมศั กดิ์       

วิศาลาภรณ์, 2536, หน้า 67) 

 แบสและ อโวลิโอ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 3-4 อ้างอิงใน Bass&Avolio, 

1994, pp. 2; Bass, 1999, pp. 9-10) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า สามารถเห็นได้

จากผู้น าเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Transformation) ผู้ร่วมงานและผู้ตาม ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม

มองตนเองและมองงานในแงมุ่มหรอืกระบวนการทัศน์ (Paradigm) ใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนัก

รู้ (Awareness) ในเรื่องวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจ (Mission) ของทีมและองค์การพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น 

ผูน้ าจะชักน าให้ผู้รว่มงานและผูต้ามมองไกลเกินกว่าความสนใจของเฉพาะตน ไปสู่อุดมการณ์ที่

เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-actualization) และความ

เป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ทั้งของตนและของผู้อื่น รวมทั้งองค์การและสังคม ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงนี้จะประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือ

การมีคุณลักษณะพิเศษ (Charisma) เป็นอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการบริหาร

อารมณ์ และมีจริยธรรม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นการจูงใจให้

เกิดแรงบันดาลใจในการท างานโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การสร้างเจตคติหรือการคิดใน  

แง่บวก และกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา 3) การกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) เป็นการกระตุ้นความพยายามของผู้ตาม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และ

สร้างสรรค ์เพิ่มการตระหนักรู้ในเรื่องปัญหา กระตุ้นให้มีการตั้งข้อสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการ

มองปัญหาและมีการแก้ปัญญาอย่างเป็นระบบ 4)การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) เป็นการปฏิบัติต่อบุคคลในฐานะ ปัจเจกชน การเอาใจใส่ดูแล

ค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี 

มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการท างาน เพื่อให้บุคคล

สามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

นี้จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่จ าเป็นส าหรับสังคมไทย
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สังคมไทยที่ต้องได้รับการพัฒนาให้พ้นจากภาวะวิกฤต ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและช่วย

พัฒนาสังคมได้ 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ตัง้อยู่เลขที่ 359 ต าบลแจ้ห่ม  

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 52120 เป็นส่วนราชการสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

เป็นผู้บริหารสูงสุดในเขตพื้นที่การศึกษา มีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารจัดการศึกษา ส่งเสริม 

ก ากับ ติดตาม การด าเนินงานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับช้ันอนุบาลจนถึงระดับ         

ช้ันมัธยมศึกษาปีที่  3 ในเขตพื้นที่อ าเภอวังเหนือ อ าเภอแจ้ห่ม  และอ าเภอเมืองปาน          

จังหวัดล าปาง มสีถานศกึษาในสังกัดจ านวน 94 แห่ง เปิดสอนระดับช้ันอนุบาลถึงประถมศึกษา 

จ านวน 81 แห่ง และเปิดสอนระดับช้ันอนุบาลถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 13 แห่ง 

และจากสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบันท าให้สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก

ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารโรงเรียนซึ่งมีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าบุคลากร

ทุกคน นับตั้งแต่การเป็นผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ การมองลึกซึ้งถึงรากเหง้าของปัญหา        

การวางแผนงานอย่างรอบคอบ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังบุคลากรอย่างทั่วถึงและชัดเจน 

นอกจากนี้ผู้บริหารยังต้องมีส านึกของความเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงที่มากระทบสภาพ    

การด ารงอยู่ของสถานศึกษา ผู้บริหารจึงเป็นผู้ริเริ่มน าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาเป็นหลักส าคัญ 

ในการบริหารงานต่างๆ ของสถานศึกษา 

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหัวใจในการ

บริหารจัดการสถานศึกษาโดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหาร

จัดการศึกษา เพื่อให้ให้สถานศึกษาอยู่รอดและได้เปรียบทางการแข่งขัน และสามารถน าพา

สถานศึกษาไปสู่อนาคตที่ดีกว่าได้ แต่การที่จะกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนเกิดความรู้สึกอยาก

เปลี่ยนแปลง เป็นการกระท าที่ยากยิ่ง เพราะโดยปกติแล้วมนุษย์เราทุกคนมักจะชอบอยู่ใน

อาณาเขตสุขสบายของตนเอง (Comfort zone) ผูบ้ริหารที่จะท าการเปลี่ยนแปลงได้นั้น นอกจาก

จะต้องศึกษาสภาพแวดล้อมที่จะเปลี่ยนแปลง และหาทางกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนใน

สถานศกึษาตระหนักและเห็นความส าคัญแล้วยังต้องด าเนินการให้เกิดเป็นรูปธรรมตามแนวคิด

ดังกล่าว  

 ดังนัน้ผูศ้กึษาจงึมคีวามสนใจที่จะวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา



5 

ล าปาง เขต 3 ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากนี ้

หนว่ยงานทางการศกึษาที่เกี่ยวข้องก็สามารถที่จะน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ผู้บริหารองค์การ เพื่อสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับผู้บริหารโรงเรียน โดย

มุ่งหวังวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนในยุคปัจจุบันจะน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่การจัดการศึกษา ที่จะสร้าง

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่า มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ เป็นคนดี คนเก่ง ที่จะน าพา

ประเทศชาติก้าวไปสู่สังคมโลกและอยู่ร่วมกับสังคมโลกอย่างมีความสุขต่อไป 

 

วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครผููส้อนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ใน 4 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     

 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม      

ความคาดหวังของครูผูส้อน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 3. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผูส้อน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 320 คน จากจ านวน

สถานศกึษา จ านวน 94 แหง่ 

  กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 175 คน  

ซึ่งได้มาโดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่และมอร์แกน แล้วจึงสุ่มแบบแบ่งช้ัน 

(Stratified Random Sampling) และก าหนดผู้ให้ข้อมูลโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling)   
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 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  การวิจัยครั้งนี้  ผู้ศึกษาท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน 4 ด้านได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ด้านการสรา้ง แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ตามกรอบแนวคิด แบส และ อโวลิโอ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 8-9, อ้างอิงใน 

Bass & Avolio, 1994, pp. 2-6) 

  ตัวแปรต้น ได้แก่ วุฒิการศกึษา ประกอบด้วย 

1. ปริญญาตรี 

2. ปริญญาโทขึน้ไป 

  ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ 

2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ   

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ขอบเขตด้านสถานที่ 

   ผู้วิจัยท าการศึกษาในเขตพื้นที่อ าเภอวังเหนือ อ าเภอแจ้ห่ม และอ าเภอเมืองปาน  

จังหวัดล าปาง 

  ขอบเขตด้านเวลา 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษาตั้งแต่เดือนมถิุนายน 2554 – เดือนพฤษภาคม 2555 

 สมมติฐานในการวิจัย 

  ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ใน 4 ด้าน ตามความคาดหวังของครูผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกัน

มีความความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความคาดหวัง หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ครูผู้สอนต้องการในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้าง         

แรงบันดาลใจด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ

หรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนา

ความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่

ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่าน

องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดง         

ให้ผู้ร่วมงานเห็นเป็นแบบอย่าง ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 

ภาคภูมใิจ  เมื่อได้รว่มงานกัน และต้องการเอาเป็นแบบอย่าง มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถ

น าพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุน้จูงใจให้ผู้ร่วมงาน

เกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนัก และเห็นคุณค่าของงาน ผู้บริหารจะสร้างเจตคติที่ดี

และการคิดในแง่บวก และสร้างสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้บริหารจะอุทิศตนหรือ

ความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจให้ก าลังใจแก่

ผูร้่วมงานว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน 

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน

ตระหนักรู้ เข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้น และต้องการหาแนวทางวิธีการใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหา ผู้บริหาร

ส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา ด้วยการคิดและแสดงความคิดเห็น

ร่วมกันอย่างเป็นระบบ และได้ข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง พฤติกรมที่ผู้บริหารแสดง     

ต่อผู้ร่วมงานโดยการให้ความสนใจ ดูแล เอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุน ให้ก าลังใจ เป็นที่ปรึกษา  

ช่วยเหลือ ชี้แนะ เป็นรายบุคคล เพื่อให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองด้วยการให้โอกาสการเรียนรู้

สิ่งใหม่ ๆ ตามความต้องการด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผูร้่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ท าให้ได้ข้อมูลน าไปส่งเสริมและพัฒนาคุณสมบัติภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3          
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ใน 4 ด้าน คอื ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    

 2. น าผลศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณสมบัติของผู้บริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3    
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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 ในครั้งนี้ผู้วิจัย  

ได้ท าการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น ามาเรยีบเรียงตามล าดับดังตอ่ไปนี้ 

  1. ความเป็นมาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

  2. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  3. ความเป็นมาและแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  4. องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง4 ด้าน 

   5.1  การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

   5.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ 

   5.3  การกระตุน้ทางปัญญา  

   5.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  7. สรุปกรอบแนวคิด 

 

ความเป็นมาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ตัง้อยู่เลขที่ 359 ต าบลแจ้ห่ม 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 52120 เป็นส่วนราชการสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   

เป็นผู้บริหารสูงสุดในเขตพื้นที่การศึกษา มีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารจัดการศึกษา ส่งเสริม 

ก ากับ ติดตาม การด าเนินงานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับช้ันอนุบาลจนถึงระดับช้ัน

มัธยมศกึษาปีที่ 3 ในเขตพื้นที่อ าเภอวังเหนอื อ าเภอแจ้ห่ม และอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง      

 วิสัยทัศน์ 

  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เป็นพลังขับเคลื่อน

การศกึษาในเขตพืน้ที่บิการให้มคีุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานภายในปี 2556  
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 พันธกิจ 

  พัฒนาและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ประชากรวัยเรียนทุก

คนได้รับการศึกษาอย่างมีคุณภาพ โดยสร้างเครือข่ายทางการศึกษาเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็น

บุคคลที่มีความรู้คู่คุณธรรม มีความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และน าไป     

สู่การพัฒนาคุณภาพระดบัสากล 

 เป้าประสงค์ 

  1. ผูเ้รียนทุกคนมคีุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึงและได้

เรียนรู้ตลอดชีวติอย่างมคีุณภาพ 

  3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  4. สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการขับเคลื่อนการศึกษาให้มีคุณภาพตาม

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  5. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีความเข้มแข็งในการขับเคลื่อนการศึกษาให้     

มีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  6. การศึกษาในเขตพัฒนาพิ เศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้รับ            

การสนับสนุนการจัดการศึกษา 

 กลยุทธ์ 

  1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและส่งเสริม

ความสามารถทางเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้ 

  2. ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทย และวิถีชีวติตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

  3. ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุมผูเ้รียนได้รับโอกาสในการพัฒนา

เต็มตามศักยภาพ 

  4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดการเรียนการสอน

ได้อย่างมคีุณภาพ 

  5. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาค

ส่วน 

  6. สนับสนุนการพัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ 
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 ข้อมูลสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 3 

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 มีสถานศึกษาสังกัดจ านวน 

94แห่ง (1 สาขา และ 1 โรงเรียนเอกชน) เปิดสอนระดับช้ันอนุบาล – ประถมศึกษา จ านวน 81 

แห่ง เปิดสอนระดับช้ันอนุบาล – มัธยมศึกษาตอนต้นจ านวน 13 แห่ง มีครูผู้สอน จ านวน 320 

คน มีนักเรียน จ านวน 7,862 คน 

  สถานศึกษาที่มีการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 จ านวน 94 แหง่ เป็นสถานศกึษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 93 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 98.93 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

เอกชน 1 แห่ง คิดเป็นรอ้ยละ 1.06   

  สถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่เปิดสอนระดับช้ันอนุบาล – ประถมศึกษา จ านวน 81 แห่ง 

คิดเป็นร้อยละ 86.17 และที่เปิดสอนระดับช้ันอนุบาล – มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 13 แห่ง      

คิดเป็นรอ้ยละ 13.83  

 การบริหารและการจัดการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด าเนินการเกี่ยวกับเรื่อง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังนี ้ 

   1. การจัดอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ

กระจายอ านาจโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนามีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถ

ขับเคลื่อนกลไกการบริหารสถานศกึษา ในฐานะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2. มีการน าระบบเครือข่ายในด้านต่าง ๆ เข้ามามีส่วนร่วมจัดการศึกษาของ

โรงเรียนโดยตลอด 

   3. ส่งเสริมโรงเรียนแกนน าผู้น าการเปลี่ยนแปลง ให้มีการน าเครือข่ายต่าง ๆ 

เข้ามามีสว่นร่วมจัดการศกึษา เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลง 

 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
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พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิด       

ความตระหนักรู้ในพันธกิจ และวิสัยทัศนข์ององค์การ (ชนะ พงศส์ุวรรณ, 2548, หนา้ 7) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง เป็นผู้น าที่

กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ 

(Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีม โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามและองค์การ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่

ระดับความสามารถและศักยภาพที่สูงขึน้ (วันชัย ธงชัย, 2547, หนา้ 10)  

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การกระท าของผู้บริหารโรงเรียนที่ก่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงในองค์การ อย่างมีศิลปะในการโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานเกิด

ความต้องการ และแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายใหม่ขององค์การ   

ในทิศทางที่ดีขึ้น (วรรณี หริัญญากร, 2546, หน้า 9)  

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจ

และเปลี่ยนแปลงใหพ้นักงานปฏิบัติงานได้มากขึ้น รวมทั้งพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ของ

องค์การ (ตวงรัตน ์ จินตชาติ, 2546, หน้า 4) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ สามารถสร้าง

อ านาจ สร้างการยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ และจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน (วัลภา อิสระธานันท์, 2545, หน้า 26) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนซึ่งจะน าไปสู่

ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม (รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2543, หน้า 5)  

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของผู้น าและผู้ตาม 

ผูน้ าจะเน้นให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเห็นความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ผลิตออกมา จูงใจให้

ผูต้ามสนใจท างานเพื่อหนว่ยงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลงระดับความต้องการในผลงานของผู้ตาม

ให้สูงขึ้น และใช้ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทั้งหมดในการท างาน (สุดา ทัพสุวรรณ, 

2541, หน้า 8)  

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึงกระบวนการที่ผู้น าต้องการเพิ่มระดับความ

พยายามของผู้ตามเพื่อให้ปฏิบัติงานตามความคาดหวัง โดยผู้น าท าให้ผู้ตามมีความรู้สึก
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ไว้วางใจ ยินด ีจงรักภักดี และนับถือผู้น าท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้ที่มศีักยภาพเป็นนักพัฒนาเป็นผู้

เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ควบคุมตนเองได้ โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะใช้วิธีการใด วิธีการหนึ่ง

สอดคล้องกัน คือ ยกระดับความรูส้ึกความส านึกของผู้ตาม โดยให้เห็นความส าคัญ และคุณค่า

ของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ และวิธีการที่จะบรรลุผลตามผลลัพธ์ที่ต้องการนั้นท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึง

ผลประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศงานเพื่อทีมงานองค์การและนโยบาย โดยการกระตุ้นระดับความ

ต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของมาสโลว์ (สุมาลี ขุนจันดี, 2541, หน้า 

83) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการยกระดับ

แรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นผู้ตามให้มคีวามตอ้งการสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ และเห็นคุณค่าตลอดจน

การที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนตัวและค านึงส่วนรวมของ

หนว่ยงาน (วรรณดี ชูกาล, 2540, หนา้ 8) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ใช้วิธีการต่าง ๆ ใน

การยกระดับความตอ้งการ ความตระหนักและความส านึกของครู ท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความ

สนใจในตนเองมาเป็นการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียน และมุ่งมั่นใช้ความพยายาม

อย่างสูงในการท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ (บัณฑติ แท่นพิทักษ์, 2540, หน้า 15-16) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการ

ที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความต้องการ ส านึกในความส าคัญ คุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีที่

จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่า

ผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น แบส (แคทลียา  ศรีใส, 2548, หน้า 27 

อ้างองิใน Bass, 1985, p.20) 

 

ความเป็นมาและแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าแบบมีบารมี  (Charismatic leadership)  ก่อนจะมาเป็นภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เริ่มต้นมาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic 

leadership) โดย แมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ

มีบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ.1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนัก

สังคมวิทยา และนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า ต่อมา ในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัย      

ทางจิตวทิยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้ เนื่องจาก

ในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟื้นฟูองค์การต่าง ๆ อย่างมาก และผู้บริหาร

องค์การต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและจ าเป็นต้องมี           
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การเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการ

แข่งขันทางเศรษฐกิจสูง ยูคัลและฟลิท (จารุวรรณ ชุณหวรานนท์, 2545, หน้า 14 อ้างอิงใน 

Yukl& Fleet, 1992, pp. 173-187)  

 ภาวะผู้น าแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผู้ตามที่ว่าผู้น าเป็นผู้ที่มีพรสรรค์   

มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทั่วไป มูชินสกี้ (กัลยาณี พรมทอง, 2546, หน้า 52, อ้างอิงใน 

Muchinsky, 1997, pp. 374) ผู้ตามจะมีความเชื่อมั่น เคารพ และบูชาในตัวผู้น าในลักษณะที่เป็น

วรีะบุรุษเหนอืมนุษย์ หรอืเป็นเทพเจ้า(รัตตกิรณ์จงวิศาล, 2543, หน้า 16, อ้างอิงใน Muchinsky, 

1997, pp. 374) ได้เสนอทฤษฎีที่ช้ีว่าผูน้ าแบบมีบารมีมีพฤติกรรมอย่างไร โดยระบุตัวบ่งชี้ความ

เป็นผู้น าแบบมีบารมีว่าจะรวมเอาความเชื่อมั่นของผู้ตามในความถูกต้องของผู้น า การยอมรับ

อย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหลในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟังด้วย 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่ได้รับการมองว่าเป็นผู้มีความพิเศษ

เหนือธรรมดา คือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 

และมีความตัง้ใจสูง พฤติกรรมของผูน้ าแบบมีบารมีจะประกอบด้วย 1) การสร้างภาพประทับใจ

ให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 2) ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ เพื่อสร้าง

ความผูกพันในตัวผู้ตาม 3) สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม    

4) แสดงความมั่นใจในความสามารถของผู้ตาม เพื่อสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม นอกจากนี้ ผู้น า

แบบมีบารมีจะมีการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคต ท าให้ผู้ตามมีชีวิตที่ดีและมีความหมายมากขึ้น 

และผู้น าจะสร้างตัวอย่างในพฤติกรรมการของตนเพื่อเป็นโมเดลทางพฤติกรรมให้กับผู้ตาม 

(Behavior Modeling) และหากมีความจ าเป็นผู้น าก็จะแสดงออกเพื่อกระตุ้นจูงใจผู้ตามตาม

ความเหมาะสมด้วย (ตวงรัตน ์จนิเตชาติ, 2546, หนา้ 15) 

 คอนเกอร์และคานันโก (Conger &Kanungo) ได้เสนอทฤษฎีผู้น าแบบมีบารมีโดยยึด

หลักตามสมมติฐานที่ว่าบารมีนั้นเป็นปรากฏการณ์แบบการเสริมสร้าง คือ ผู้ตามจะเป็น         

ผูเ้สริมสรา้งคุณลักษณะพิเศษให้กับผู้น า โดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้น า และผลจาก

พฤติกรรมนั้น พฤติกรรมเหล่านั้นประกอบด้วย 1) การกระตุ้นแนวคิดที่มีความแตกต่างจาก

แนวคิดเดิมอย่างมาก แตอ่ยู่ในอัตราที่ผู้ตามยังสามารถรับได้ 2) การน าตัวเข้าแลก หรือเสี่ยงกับ

การสูญเสียสถานะการเงิน หรือสมาชิกภาพในองค์การ เพื่อแนวคิดที่ตนมุ่งหวัง 3)ด าเนินการ

ในทางที่ปกติมักไม่ท ากันเพื่อจะบรรลุในแนวคิดที่มี ส าหรับคุณลักษณะพิเศษที่เพิ่มขึ้นของผู้น า

ประกอบด้วย 1) ความมั่นใจในตนเอง 2) ทักษะการจัดการในการสร้างความประทับใจ          

3) ความสามารถในการรูค้ิด ประเมนิสถานการณแ์ละโอกาส รวมทั้งข้อจ ากัด 4) มีความรู้สึกไว

ทางสังคม และมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ในความต้องการและในค่านิยมของผู้ตาม 
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ผูน้ าแบบมีบารมีนีม้ักเกิดขึ้นเมื่อมีวกิฤตการณท์ี่ตอ้งการการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ หรือผู้ตามไม่

พอใจในสถานะเดิม อย่างไรก็ตามแม้ว่าจะไม่ได้มีวิกฤตการณ์เกิดขึ้นก็ตามผู้น าแบบนี้มักจะ

แสดงสิ่งต่าง ๆ ที่เหนือธรรมดาในการจัดการเรื่องต่าง ๆ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน้า 16-17 

อ้างอิงใน Yuki & Fleet, 1992, pp. 147-187) นอกจากนี้ คอนเกอร์ (วันชัย ธงชัย, 2547, หน้า 15 

อ้างอิงใน Muchinsky, 1997, pp. 374) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบมีบารมีอาจจะมีลักษณะ

บารมีหรือ บุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่น ผู้น าจะท าโครงการขนาดใหญ่เพื่อโฆษณาตนเองเกิน

จรงิ เนื่องจากผู้น าประเมินตนเองสูงเกินไปและการไม่ยินดีที่จะหารือหรือยอมรับค าแนะน าจาก

ผู้อื่น ผู้น าแบบนี้จะล้มเหลวในการสร้างผู้สืบทอดที่มีความสามารถ ผู้น าแบบนี้มักจะท าให้

ลูกน้องอ่อนแอ และคอยพึ่งผู้น า และอาจบ่อนท าลายหรือขจัดผู้ที่มีศักยภาพที่จะเป็นผู้สืบทอด

ผูน้ า 

 มีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าแบบมีบารมี เช่น งานของ โฮเวล และ ฟรอสท์ 

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน้า 17, อ้างอิงใน Yuki & Fleet, 1992, pp.175) ได้ทดลองในห้องปฏิบัติการ   

โดยมีการวัดพฤติกรรมของผู้น า และพบว่าพฤติกรรมแบบมีบารมีของผู้น าส่งผลให้ความพึง

พอใจ และผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้นและ เฮาส์ สแพนเกอร์ และวอยสกี   

(รัตติกรณ ์จงวิศาล, 2543, หน้า 17, อ้างอิงใน Muchinsky, 1997, pp. 374) ได้ศึกษาบุคลิกภาพการมีบารมี

และความมีประสิทธิภาพในฐานะผู้น าของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา สรุปว่า บุคลิกภาพและ

ความมบีารมสีร้างความแตกต่างในความมปีระสิทธิภาพของผู้น า 

 แบส (สมพร เมืองแป้น, 2548, หน้า 38-39 อ้างอิงใน Bass, 1999, pp.12) ได้ระบุข้อจ ากัด      

บางประการของผู้น าแบบมีบารมี และได้แนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะ

พฤติกรรม ตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวย ตัวอย่างเช่น แบส เสนอว่า ผู้น าแบบมี

บารมี มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์ และยัง

เป็นที่น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้นต่อมาในทฤษฎีภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) ได้ใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 

Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์

ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรมคือความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมี การอุทิศตัวอย่างดี

ที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ ซึ่ง แบส (Bass) ได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ ์แทนค าว่า การสร้างบารมี เนื่องจาก 1) การสร้างบารมีเป็นตัวแทนของความหมาย

หลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมีลักษณะเป็นการโอ้อวดหรือแสดงความ

ตื่นเต้นเกินจรงิ 2) การสร้างบารมีมีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและ

ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเทียม เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) ส าหรับ
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ผู้วิจัยบางคน เช่น เฮาส์ (House) และคอนเกอร์และคานันโก (Conger and Kanungo) กล่าวว่า

การสร้างบารมีคือ การรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝึกอบรมและใน

วัตถุประสงค์บางงานวิจัยของ แบส (Bass) จึงใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค า

ว่าการสรา้งบารมี 

 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบใหม่ขึ้นมาคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ได้มีการกล่าวถึงคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns) ในปี   

ค.ศ. 1987 และแบส (Bass) ในปี ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น า              

ที่มปีระสิทธิภาพ และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

ภาวะผู้น าตามทฤษฎีดว้ยคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) 

 

องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 แนวคิดแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้พัฒนาโดย เบอร์น (ธวัชชัย  

หอมยามเย็น, 2548, หน้า 47, อ้างอิงใน Burns, 1978) ซึ่งได้วิจัยเชิงพรรณนาในผู้น าทาง

การเมือง และได้เสนอทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาโดยวิจารณ์ว่า ทฤษฎีผู้น าที่ผ่านมายัง

ไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจนและยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของผู้น ายุ คใหม่     

โดยมองว่าผู้น าเป็นผู้มีอ านาจชนิดหนึ่งที่เน้นความสัมพันธ์การรวมตัวกันอย่างมีความมุ่งหมาย 

แต่ผู้น าแตกต่างจากผู้มีอ านาจ ผู้มีอ านาจค านึงถึงแต่แรงจูงใจของตน ส่วนผู้น าจะค้นหา

แรงจูงใจของผู้ตาม และยกระดับแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นโดยค่อย ๆ กระตุ้นแรงจูง ใจของ    

ผูต้ามอย่างตอ่เนื่อง ซึ่ง Burn เห็นว่าปฏิสัมพันธ์นี้เกิดขึ้นใน 3 ลักษณะ คือ ผู้น าการแลกเปลี่ยน     

(Transaction Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และผู้น าจริยธรรม 

(Moral Leadership) โดยอธิบายว่า ผู้น าการแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับผู้ตามอยู่

บนพืน้ฐาน การแลกเปลี่ยน เปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้กระบวนการต่อรอง ดังเช่น 

การท างานเพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน การจ่ายเงินเพื่อให้ออกเสียงลงคะแนนส าหรับ         

การเลือกตั้ง หรอืด้านจติใจเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมายของผู้น ากับผู้ตาม จึงไม่เป็นเป้าหมายเดียวกัน ขาดการก าหนดค่านิยมและไม่

ก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลง ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะตรงขา้มกับการแลกเปลี่ยนเป็นผู้น าที่

ตระหนักถึงความต้องการของผู้ร่วมงาน ค้นหาแรงจูงใจของผู้ร่วมงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด

ความส านึกถึงความต้องการ ความพยายามให้ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองความต้องการใน
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ระดับสูงขึ้น และหาทางพัฒนาผู้ร่วมงาน โดยผู้ร่วมงานที่ได้รับการพัฒนาจะสามารถบรรลุ

ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ซึ่งมีแนวคิดที่ส าคัญ คือ การยึดค่านิยมเชิงจริยธรรมและการมี

เป้าหมายร่วมกัน (Colective Purpose) ผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดผู้น าจริยธรรม

ซึ่งเป็นภาวะผู้น า จะยกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น 

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งผู้น าและผูต้าม 

 แบส (ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548, หน้า 47-48, อ้างอิงใน Bass, 1985) ได้เสนอ

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิดของ Burns (1978) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมา

อธิบายมโนทัศน์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนขึ้น และอธิบายไว้ว่า ผู้ตามของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงจะชื่นชมไว้วางใจ จงรักภักดีต่อผู้น า และผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามท าได้มากกว่าที่คิด

ไว้ตัง้แต่ตน้ เมื่อกระท าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าจะจูงใจผูต้ามโดย 

  1) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการให้ส านึกถึงความส าคัญ และคุณค่าของ

จุดมุง่หมาย วิธีการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

  2) ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อทีมงานและองค์การ

  3) ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามทฤษฎีความต้องการตามล าดับ

ขั้นของMaslowซึ่งเมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ Bass ได้ระบุองค์ประกอบของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ 3 ประการ คือ 

   (1)  ความเสน่หา หรือ เรียกอีกอย่ างหนึ่ งว่ า  อิทธิพลเ ชิงอุดมการณ์     

(ldealized Influence : II) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึก ด้านอารมณ์ของผู้ตามให้

สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผูกพันต่อตัวผู้น า 

   (2)  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ พฤติกรรมของ

ผู้น าในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจาก

มุมมองใหม่ของตนได้เอง 

   (3)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 

พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มกีารตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคลสนใจและ

เอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถ

ของแต่ละบุคคลเป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงาน ให้พัฒนาตนเอง 

ต่อมาทฤษฎีของ Bass ได้ปรับปรุงใหม่ (Bass&Avolio,1990) จึงเพิ่มพฤติกรรมผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงอีก 1 องค์ประกอบ คอื ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) 

ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสาร เพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์
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เพื่อก่อให้เกิดการใช้ความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น และการที่ผู้น าแสดงแบบอย่างของ

พฤติกรรมแก่ผูต้าม เป็นต้น 

 แบส และ อโวลิโอ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 8-11, อ้างอิงใน Bass, 1999, pp. 9-32; 

Bass, 1997b, pp. 19-28; Bass & Avolio, 1994, pp. 2-6; Bass & Avolio, 1993, pp. 114-122) ได้เสนอ          

โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบ

ภาวะผู้น าที่เขาเคยเสนอไว้ในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบใหญ่ คือ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน         

(Transaction Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ

พฤติกรรมความไม่มภีาวะผู้น า (Non-leadership behavior) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น า

มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่

ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและ

องค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์

ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท า

โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกว่า “4l’s” คือ 

   1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma Leadership : II 

or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่

ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันผู้

ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง

ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 

ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง 

ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์

แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม

ของเขา ผู้น าจะเสริมความภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความ

เป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมจีุดประสงคร์่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจ

ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า

และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพใน
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ตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ

ภาระหนา้ที่ขององค์การ 

   2.  การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Sprit) 

ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดใน     

แง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่

ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่จะสามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้ง

พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้น

ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และ   

การกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญา

ช่วยใหผู้ต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสรมิความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

   3.  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี

การกระตุน้ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ

หาแนวทางใหม ่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์

เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณา

ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตาม ให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหา

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์

ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความ

เชื่อมั่นให้แก่ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น า

จะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา

ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อมั่น

และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม

ในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 
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   4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น า

จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 

(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ

ของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม

และเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ สรา้งบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

ในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการ

ตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่

มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวล

ของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด  (As a whole person) มากกว่าเป็น        

พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม         

เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าใน

การท างานที่รับผดิชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีที่

มีความเหมาะสมในยุคปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง เป็นแนวคิดทฤษฎีใหม่ที่มี

ชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับกันมาก เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวใหม่ หรือเป็น

กระบวนทัศน์ใหม่ (New paradigm) เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (paradigm shift) ไปสู่

ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 

เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral agents) และการกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าด้วย ภาวะผู้น า     

การเปลี่ยนแปลงนี้จึงเป็นที่สนใจของนักวิชาการทางการบริหารทั้งในวงธุรกิจ อุตสาหกรรม 

การศึกษา รัฐบาล โรงพยาบาล หน่วยงานที่ไม่หวังผลก าไร และหน่วยงานอื่น ๆ และจากผล

การศึกษาแสดงให้เห็นว่าควรมีการพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงอย่างแท้จริง 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 2-3) 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรม

ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ ร่ ว ม ง า นจ ะก ร ะท า โ ด ยผ่ า น อ งค์ ป ร ะ ก อบพฤติ ก ร ร ม เ ฉพ าะ  4  ป ร ะก า ร  คื อ 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 8-9)  

  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma Leadership : II or CL) 

หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยก

ย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้

ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง

ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 

ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสู ง 

ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์

แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม

ของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ท าให้ ผู้ตามมี

ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดง

ความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะ

เลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ

ความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ

ปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 9) 

   แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) กล่าวว่า

ความเสน่หา บางทีเรียกว่า อิทธิพลด้านอุดมการณ์ ( Idealized Influence) คือ พฤติกรรมที่

สามารถกระตุ้นความรูส้ึกด้านอารมณข์องผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อ

ผูน้ า 
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   ยูคัล (กัลยาณี พรมทอง, 2546, หน้า 56, อ้างอิงใน Yukl, 1994, pp. 317) กล่าวว่า        

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบอิทธิพลที่ไม่ใช่มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง 

(formal authority) หรือตามประเพณี แต่สังเกตได้จากการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้ที่มี

คุณสมบัติที่พิเศษ ลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ และมีการเชื่อมั่นว่า

ผูน้ าจะสามารถน าพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

   เมอร์เนอร ์(Marriner, 1993, pp. 114) กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจาก

การเรียนรูใ้นกระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผู้อื่น และจะเกิดความคิดว่า

จะแสดงพฤติกรรมใหม่อย่างไร และความคิดนั้นจะเป็นแนวทางในการปฏิบัติในเวลาต่อมา 

เชน่เดียวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมภายในองค์การ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรม

ของผู้น าและมีแนวโน้มจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า เนื่องจากต าแหน่ง อิทธิพล และ

ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่สูงกว่า และหากผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้น ามีความสามารถและประสบ

ความส าเร็จ ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็มีแนวโน้มที่จะเลียนแบบผูน้ ามากขึ้น 

   เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2534, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้ตามไม่เพียงแต่จะเชื่อ 

ศรัทธา ไว้วางใจ และนับถือผู้น าแบบนี้เท่านั้น แต่ผู้ตามยังยกย่อง เทิดทูนผู้น าเหมือนกับเป็น

ยอดมนุษย์ และเป็นวีรบุรุษของตน 

   จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง สามารถกระตุ้นอารมณ์ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 

ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้บริหาร เห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ท าให้

ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับ ยกย่อง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และภาคภูมิใจ เมื่อได้

ร่วมงานกัน มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อ

การบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น า      

จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Sprit) 

ให้มชีีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแง่บวก 

ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า

ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของ
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องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้ง

พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้น

ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และการ

กระตุน้ให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้

ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550, หนา้ 9-10)  

   แบส และ อโวลิโอ (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน 

Bass&Avolio, 1990) กล่าวว่าการจูงใจด้านแรงดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดการใช้

ความพยายามสูงขึ้นของผู้ตาม และการที่ผูน้ าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผูต้าม 

   เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2534, หน้า 9-10) กล่าวว่า การดลใจ (Inspiration)    

มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับเสน่หา ผูน้ าจะดลใจผู้ตามโดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพิ่มความ

ตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเชื่อมั่นว่าจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายได้ 

   โคเฮน (บัณฑิต แท่นพิทักษ์, 2540, หน้า 65, อ้างอิงใน Cohen, 1990, pp. 58-

60) กล่าวว่า การดลใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ตามนั้นผู้น าจะกระท าโดย 1) สร้างความมั่นใจให้ผู้

ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเชื่อว่าจะสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ 2) สร้างความเชื่อความ

เข้าใจให้ผู้ตามว่าสิ่งที่กระท านั้นมีคุณค่า 3) สร้างความคาดหวัง ให้เกิดขึ้นกับผู้ตามว่าจะ

สามารถท างานได้ส าเร็จ 

   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า27) ได้สรุปว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น า แสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานเป็นกระบวนการท า

ให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้ง

มาตรฐานในการท างานสูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ใน 

การท างาน มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญ      

โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ร่วมงาน มีการสร้าง  

เจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก 

    จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม

ที่ผู้บริหารกระตุ้น จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนัก เข้าใจ และเห็น

คุณค่าของเป้าหมาย ผู้บริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้บริหารจะ

สรา้งเจตคตทิี่ด ีการคิดในแงบ่วก และสรา้งสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้บริหารจะ
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อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้

ก าลังใจ ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างานและเชื่อมั่นว่ าจะ

สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน 

  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี

การกระตุน้ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ

หาแนวทางใหม ่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ(Reframing)การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์

เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆในการพิจารณา

ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหา

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์

ความคิดของผูต้าม แม้วา่จะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง ผูน้ าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่

เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่น

ให้แก่ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์

ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ

ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนทีส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามใน

การที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 10) 

   แบส (ณัฐวุฒิ  เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) กล่าวว่า 

การกระตุน้การใชป้ัญญาคือ พฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเข้าใจต่อปัญหาได้ดีจนสามารถ

ท าให้ผู้ตามมองปัญหาดังกล่าว จากมุมมองใหมข่องตนเองได้ 

   บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540, หน้า 16) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

(Intellectual Stimulation) หมายถึง วธิีการที่ผูบ้ริหารสร้างความตระหนักให้ครูคิดสิ่งใหม่ ยั่วยุให้

แก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ ส่งเสริมให้รู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมียุทธศาสตร์ใน    

การคิด ตลอดจนส่งเสริมให้ครูแสดงความคดิเห็น โดยมีเหตุผลสนับสนุน 

   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 28) ได้สรุปว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ 

กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาวิธีการท างาน

แบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์
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ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะ

ส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

    จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม

ที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และท าให้ผู้ร่วมงานมีความ

ต้องการหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ก าลังใจ

ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ด้วยการคิดวิเคราะห์ แสดงความคิดเห็นและเหตุ

ผลต่าง ๆ ร่วมกันอย่างเป็นระบบ จนสามารถท าให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาดังกล่าวจากมุมมอง

ใหม่ของตนเอง และหาข้อสรุปใหม่ที่สร้างสรรค์ที่ดีกว่าเดิม เชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี

วิธีการแก้ไข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน 

  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น า

จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 

(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ

ของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม

และเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจ

การตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่

มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดิ นดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความ

กังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกว่าเป็น

พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม         

เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้า   

ในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลั งถูกตรวจสอบ 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 10-11)  

   แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) Leadership 

and performance beyond expectations กล่าวว่า การมุ่งเน้นความสัมพันธ์เป็นรายคน เป็น 
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พฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับการให้การสนับสนุน การกระตุ้นให้ก าลังใจและการเป็นพี่เลี้ยงสอนแนะ

แก่ผูต้าม 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2543, หน้า 11) กล่าวว่า การมุ่งหมายความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) เป็นการให้ความสนใจดูแลผู้ตามแต่ละคนอย่าง

ใกล้ชิด โดยความเข้าใจและการร่วมเกี่ยวข้องและการพัฒนาความต้องการของผู้ตาม การมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลนี้จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตาม ช่วยพัฒนาการเป็น

ผู้น า อีกทั้งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทางซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้น 

และสามารถชว่ยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตาม 

   บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540, หน้า 16) กล่าวว่า การมุ่งความสัมพันธ์เป็น

รายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ความสนใจครูแต่ละคน

อย่างใกล้ชิด ท าหน้าที่ส่งเสริมและพัฒนาครูให้พัฒนาตนเองตามความต้องการ ความสนใจ 

และความสามารถ ผูบ้ริหารจะปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ช่วยเหลือชี้แนะการท างาน 

เมื่อครูตอ้งการ และกระตุน้ ปลุกเร้า และยกระดับความตอ้งการของครูใหม้ีระดับสูงขึ้น 

   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 28) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความ

ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ

จัดการ หรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน

เป็นรายบุคคล มีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและความสามารถของแตล่ะบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอน

และให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการ

มอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

และเทคนิคการมอบหมายงาน 

    จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล   

ด้วยความสัมพันธ์ สนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลอย่างใกล้ชิด ส่งเสริม สนับสนุน 

ให้ก าลังใจ เป็นที่ปรึกษาให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการ 

ความสนใจ และความสามารถช่วยเหลือชี้แนะ ให้ประสบการณ์ การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ           

ด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน มีการติดต่อสื่ อสารกันสองทาง     

เป็นรายบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้น และสามารถลดปัญหาคลุมเครือ    

ท าให้ผู้รว่มงานรูส้ึกมีคุณค่าและความส าคัญ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศและงานวิจัย

ต่างประเทศ เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

  งานวิจัยในประเทศ 

   สุรชัย ช่วยเกิด (2547,หน้า 145) ที่ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้บริหารและ

วัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในโรงเรียน ภายใต้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น

ฐาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถขับเคลื่อนกลไกการ

บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานได้ และคุณลักษณะดังกล่าวยังส่งผลให้เกิดประสิทธิผลกับ

โรงเรียน 

   กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยเกี่ยวข้องกับ

ผู้บริหารที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงสามารถท านายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในโรงเรียนที่ผู้บริหารเป็นครูใหญ่

และผู้ได้รับอนุญาตได้ 74.33% โดยท านายประสิทธิผลได้มากกว่าการด ารงต าแหน่งบริหาร

แบบอื่นๆและสามารถท านายประสิทธิผลของโรงเรียนที่ครูมีความสามัคคีสูงมากกว่าที่มีความ

สามัคคีต่ า 

   วิโรจน ์สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545) ได้ศึกษาปัจจัยทางการบริหาร

กับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรณการประถมศึกษา

แห่งชาติ เขตการศึกษา 9 โดยศึกษาปัจจัยทางการบริหารที่พยากรณ์ความเป็นองค์การแห่ง 

การเรียนรู ้ผลวิจัยพบว่า ปัจจัยการเป็นผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู ้ทั้งให้ข้อคดิเห็นว่า เมื่อพิจารณาเส้นทางการพัฒนาเพื่อให้เกิดความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูป้ัจจัยการเป็นผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยเหตุแรกสุด ที่ก่อให้เกิดการพัฒนา

ในปัจจัยทางการบริหารปัจจัยอื่น ๆ ตามมา เช่น ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย   

การพัฒนาความเป็นองค์การวิชาชีพซึ่งผลการวิจัยเป็นกรอบชี้น าไปถึงระบบการคิดและระบบ

การพัฒนาที่ เป็นเหตุเป็นผลต่อเนื่องกันโดยเริ่มจากการพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าแห่ง        

การเปลี่ยนแปลงให้เกิดก่อนจากนั้นภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจะส่งผลต่อ 

การพัฒนาในหลายๆด้าน 

   บัณฑิต แท่นพิพักษ์ (2540, หน้า 119) ได้ท าวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าอ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 

97 โรงเรียน ผู้บริหารจ านวน 97 คน ครูจ านวน 679 คน ผลศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของ   

ผู้บริหารซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน            
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การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร และความพึงพอใจในงานของครู มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติและภาวะผู้น าของผู้บริหาร การใช้อ านาจของผู้บริหาร ความศรัทธาของครู และชีวิต

สังคมของครูสามารถร่วมกันท านาย ความพึงพอใจในงานของครูได้ร้อยละ 37:65 

   อภิกันยา วัชรสกุณี (2538, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่มีผลต่อความ

พึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียน ในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของครู  และความพึงพอใจในการท างานของครู

ที่มตี่อผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

   กัลยาณี พรมทอง (2546, หน้า 112) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความ

ฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา  พบว่า 

ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง 

   ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอ านาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ าเภอปากท่อ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาราชบุรี เขต 1 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

   ขวัญชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 

3-4 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสมุทรสงคราม พบว่า พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  งานวิจัยในต่างประเทศ 

   ทักเคอร์ (Tucker, 1990, pp. 773-A) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารระดับอุดมศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ  

ผลการวิจัยพบว่าโครงร่าง (Profile) ของผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแต่ภาวะผู้น าแบบ

ตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ  

ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยท าให้ภาวะผู้น า

แบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งขึ้น 

   คอช (Koh, 1991, pp. 602-A) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน

มัธยมศึกษาใน สิงคโปร์ จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ผลของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมืองดีของ
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องค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ความผูกพันกับองค์การ ความพึงพอใจและผล

ของการปฏิบัติงานขององค์การ โดยรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วิลเลี่ยมสเทียร์ และเทอร์บอร์ก (William, Steers, and Terborg, 1995, pp. 319-

333) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรียนใน

โรงเรียน 89 แหง่ ในสิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การพฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครูผู้น าโรงเรียน 

และส่งผลตอ่แรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 

 สรุปได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งในและต่างประเทศ พบว่า

การบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลอย่างสูงสุดต่อภารกิจของสถานศึกษา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง และมีส่วนได้เสียนั้น

ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร เนื่องจากภาวะผู้น า       

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับปริทธิภาพผลขององค์การ และผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง 

 

สรุปกรอบแนวคดิ 

 การศึกษาครั้งนี้ มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

ความคาดหวังของครูผู้สอนด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามแนวคิดแบส และ 

อโวลิโอ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 8-9, อ้างอิงใน Bass &Avolio, 1994, pp. 2-6) 

สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการศกึษาครั้งนีไ้ด้ ดังภาพ 1 
 

                   ตัวแปรต้น                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ระดับการศึกษา 

ของครูผู้สอน 

1.ปริญญาตรี 

2.ปริญญาโทขึน้ไป 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

1.การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ 

3.การกระตุ้นทางปัญญา 

4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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บทที่ 3 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีวิธีด าเนินการ

วิจัยตามล าดับดังนี้  

  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2.  เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4.  การวิเคราะหข์้อมูล 

  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการสอบถามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 เกี่ ยวกับภาวะผู้น า                  

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามความคาดหวังของครูผู้สอน โดยด าเนินการดังนี้ 

 ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 320 คน     

จากสถานศกึษา จ านวน 94 แหง่ 

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 175 คน 

โดยด าเนินการดังนี ้

  1. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางก าหนดขนาดของเครจซี่และมอร์แกนได้

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 175 คน  

2. สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยใช้สถานศกึษาเป็นช้ัน 

ในการสุ่มแล้วจงึเทียบสัดส่วน จากนั้นสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของครูผู้สอน           

ในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เกี่ยวกับภาวะผู้น า   

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ       

ช่วงอายุ วุฒิการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

  ตอนที่  2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

ความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

โดยแบ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้าน

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ลักษณะของแบบสอบถามเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ซึ่งม ี5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด   

  ตอนที่  3 ข้อเสนอแนะเกี่ ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาเป็นแบบลักษณะปลายเปิด 

 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การสรา้งเครื่องมอืส าหรับใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีขัน้ตอนดังนี้ 

  1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ ยวข้อง รวมทั้งศึกษา

หลักการ รูปแบบและวิธีการสร้างแบบสอบถาม โดยให้เหมาะสมกับเนื้อหาและประเด็น         

ที่จะวิจัย 

  2.  น าข้อมูลที่ ได้จากการศึกษา มาประกอบในการสร้างแบบสอบถาม           

แบบประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ทั้ง 4 ด้านนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ ขวัญชัย 

จะเกรง (2551, หน้า 111-115) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา แบ่งเป็น 4 ด้าน แล้วน ามาปรับปรุงให้เหมาะสมตามกรอบแนวคิด และนิยามศัพท์

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

  3. น าแบบสอบถามฉบับร่างส่งให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ เพื่อปรับปรุงภาษา         

หลังจากนั้นส่งให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วยบุคคล ดังต่อไปนี้ 
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   1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์ ด้วงนคร รองคณบดีคณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย  

   2. นายธีรศักดิ์ สืบสุติน ผูอ้ านวยการกลุ่มนโยบายและแผน ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

   3. นายบรรจง พฤกษะศรี ผู้อ านวยการโรงเรียนเมืองปานวิทยา ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

   ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความ

สอดคล้อง IOC (index of item Objective congruence) โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป พบว่า จากแบบสอบถามทั้งหมด 35 ขอ้ มีคา่ IOC = 1.00 

  4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้  (Try Out) กับครูผู้สอนใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 30 คน และ

น ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีการค านวณหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach ผลปรากฏว่าได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามที่อยู่ในระดับ 0.85 

  5 .  น าแบบสอบถามที่ ผ่านการหาค่าความเ ชื่อมั่นแล้ว  ไปจัดท าเป็น ชุด

แบบสอบถามฉบับจรงิส าหรับใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง   

 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังตอ่ไปนี้ 

  1. ขอหนังสือจาก วิทยาลัยการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการ

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อขอความร่วมมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรครูผู้สอนในสังกัด 

 2. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปเก็บข้อมูลจากครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม 

ด้วยการขอความร่วมมอืเก็บข้อมูล 

 3. รวบรวมแบบสอบถามที่ ได้รับคืนมาจ านวน 175 ชุดคิดเป็นร้อยละ 100              

มาตรวจสอบและน ามาวิเคราะห์ข้อมูลตอ่ไป 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปโดยด าเนินการ

ตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ด าเนนิการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด

เพื่อน าไปใช้ในการวิเคราะห ์  

  2. น าข้อมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม วิเคราะหโ์ดยใช้รอ้ยละ (Percentage) น าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

  3. น าข้อมูลในแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล จากครูผู้สอนในสถานศึกษา มาตรวจหาค่าสถิติเบื้องต้น โดยการหาค่าเฉลี่ย 

( x ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) และน าคะแนนเฉลี่ยที่ได้มาแปล

เป็นความหมาย โดยแบ่งความหมายของคะแนนเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งใช้เกณฑ์ของ 

ประคอง กรรณสูต (2538, หน้า 76-77) ดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย 4.24 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา อยู่ในระดับปฏิบัติมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.43 – 4.23 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา อยู่ในระดับปฏิบัติมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.62 – 3.42 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา อยู่ในระดับปฏิบัติปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.61 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา อยู่ในระดับปฏิบัตินอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา อยู่ในระดับปฏิบัตินอ้ยที่สุด 

  4. เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คาดหวังของครผููส้อน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยใช้การทดสอบค่าที 

  5. น าข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามาเขียนเป็นความเรียงเรียงตามล าดับความถี่จากมากไป

หาน้อย 



 
 

บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ครั้งนี้             

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ซึ่งผูว้ิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน และตอบค าถามการวจิัยดังตอ่ไปนี้ 

  ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ    

ช่วงอายุ วุฒิการศกึษา ประสบการณใ์นการท างาน   

  ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

  ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม   

 

ตาราง 1 แสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จ านวน(คน) (n=175) ร้อยละ 

เพศ 

               ชาย 

               หญิง 

 

72 

103 

 

41.10 

58.90 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

สถานภาพ จ านวน(คน) (n=175) ร้อยละ 

     ช่วงอายุ 

               ต่ ากว่า  30  ปี 

               30 – 39 ปี 

               40 - 49 ปี 

               50  ปีขึ้นไป 

 

43 

82 

39 

11 

 

24.60 

46.90 

22.30 

6.30 

     วุฒิการศกึษา 

               ปริญญาตรี 

               ปริญญาโทขึน้ไป 

ประสบการณก์ารท างาน 

               ต่ ากว่า  10 ปี 

 

159 

16 

 

56 

 

90.90 

9.10 

 

32.00 

               10 – 15 ปี 

               16 – 20 ปี 

               มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

74 

24 

21 

42.30 

13.70 

12.00 

 

 จากตาราง 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 103 คน       

คิดเป็นร้อยละ 58.90 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 มีช่วงอายุ 

30–39 ปี มากที่สุด จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 46.90รองลงมาคือมีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี 

จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 รองลงมาคือ มีช่วงอายุ 40 – 49 ปีมีจ านวน 39 คน     

คิดเป็นร้อยละ 22.30 และต่ าสุดคือ มีช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดจ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 90.90 รองลงมาคือ

การศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.10 และมีประสบการณ์     

การท างาน 10 – 15 ปีมากที่สุด จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 42.30 รองลงมาคือต่ ากว่า 10 ปี 

จ านวน 56 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.00 รองลงมาคือมีประสบการณก์ารท างานต่ ากว่า 16 – 20 ปี 

จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 และต่ าที่สุดคือมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี

ขึน้ไปจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3   

 

ตาราง 2 แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ (n=175) 

พฤติกรรมของผู้บริหาร                 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ x  S.D. ระดับ 

1 การบริหารงานของผูบ้ริหาร เป็นที่

ยอมรับของขา้พเจ้า 
3.81 0.59 มาก 

2 ผูบ้ริหาร ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่

ดีแก่ขา้พเจ้า 
3.77 0.78 มาก 

3 พฤติกรรมการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร ท าใหข้้าพเจ้า ศรัทธา อยาก

ท างานด้วย 

3.83 0.81 มาก 

4 ข้าพเจ้ามีความภาคภูมใิจเมื่อได้

ร่วมงานกับผูบ้ริหาร 
3.79 0.71 มาก 

5 ผูบ้ริหาร แสดงให้ขา้พเจา้เห็นถึง

ความรูแ้ละความสามารถในการ

ท างาน 

3.85 0.84 มาก 

6 ข้าพเจ้าไว้วางใจในการปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหาร 
3.83 0.80 มาก 

7 ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติตามแบบอย่าง

พฤติกรรมการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร 

3.70 0.75 มาก 

8 ผูบ้ริหาร ให้ความมั่นใจกับผูร้่วมงาน

ว่าสามารถจะชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

3.75 0.77 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.79 0.75 มาก 
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 จากตาราง 2 พบว่าครูผูส้อนในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความ

คาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการมีอิทธิพลอย่าง          

มีอุดมการณใ์นภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารแสดงให้ข้าพเจ้าเห็นถึงความรู้และความสามารถในการท างานอยู่

ในระดับมาก( x =3.85) รองลงมาคือพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารท าให้ข้าพเจ้า 

ศรัทธา อยากท างานด้วยและข้าพเจ้าไว้วางใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก     

( x =3.83) รองลงมาคือการบริหารงานของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของข้าพเจ้าอยู่ในระดับมาก   

( x =3.81) รองลงมาคือข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้บริหารอยู่ในระดับมาก     

( x =3.79) รองลงมาคือผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ข้าพเจ้าอยู่ในระดับมาก        

( x =3.77) รองลงมาคือผู้บริหารให้ความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าสามารถจะชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้อยู่ในระดับมาก ( x =3.75) และต่ าสุดคือข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติตาม

แบบอย่างพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก ( x =3.70) 

 

ตาราง 3 แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ (n=175) 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ x  S.D. ระดับ 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ขา้พเจ้ากระตอืรอืร้น 

ตระหนักเห็นคุณค่าของงาน 
3.81 0.74 มาก 

2 ผูบ้ริหารมเีป้าหมายในการท างานที่

ชัดเจน 
3.88 0.67 มาก 

3 ผูบ้ริหารมเีจตคติที่ดี และคิดในแง่บวก

กับผูร้่วมงานในการปฏิบัติงาน 
3.80 0.69 มาก 

4 ผูบ้ริหารอุทิศตนเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมาย 
3.86 0.74 มาก 

5 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตัง้ใจ

อย่างแน่วแนท่ี่จะท างานให้ส าเร็จตามที่

ก าหนด 

3.98 0.72 มาก 

6 ผูบ้ริหารสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันกับ

ผูร้่วมงานในการท างาน 
3.77 0.75 มาก 
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ตาราง 3(ต่อ) 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ x  S.D. ระดับ 

7 ผูบ้ริหารแสดงความเชื่อม่ันว่างงานของ

ข้าพเจ้าจะบรรลุเป้าหมาย 
3.64 0.67 มาก 

8 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจการท างานแก่

ข้าพเจ้า 
3.61 0.69 มาก 

9 ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้

ข้าพเจ้าปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์

ขององค์กร 

 

3.67 

 

 

0.71 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.78 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่าครูผูส้อนในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความ

คาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.98) รองลงมาคือผู้บริหารมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนอยู่ในระดับมาก     

( x =3.88) รองลงมาคือ ผู้บริหารอุทิศตนเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอยู่ในระดับมาก ( x =3.86) 

รองลงมาคือผู้บริหารกระตุ้นให้ข้าพเจ้ากระตือรือร้น ตระหนัก เห็นคุณค่าของงานอยู่ในระดับ

มาก ( x =3.81) รองลงมาคือผู้บริหารมีเจตคติที่ดีและคิดในแง่บวกกับผู้ร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( x =3.80) รองลงมาคือผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ร่วมงาน

ในการท างานอยู่ในระดับมาก ( x =3.77) รองลงมาคือผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้ข้าพเจ้า

ปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรอยู่ในระดับมาก ( x =3.67) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

แสดงความเชื่อมั่นว่างานของข้าพเจ้าจะบรรลุเป้าหมายอยู่ในระดับมาก ( x =3.64) ต่ าสุดคือ 

ผูบ้ริหารให้ก าลังใจการท างานแก่ขา้พเจ้าอยู่ในระดับมาก ( x =3.61)   
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ตาราง 4  แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (n=175) 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารด้าน 

การกระตุน้ทางปัญญา x  S.D. ระดับ 

1 ผูบ้ริหารแจ้งให้ผู้รว่มงานทราบถึง

ปัญหาของงานที่เกิดขึ้นกับหนว่ยงาน

ตามสภาพความเป็นจริง 

3.89 0.62 มาก 

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหข้้าพเจา้หา

แนวทางวธิีการใหม่ๆ มาใช้แก้ปัญหา

การท างาน 

3.84 0.67 มาก 

3 ผูบ้ริหาร สง่เสริม สนับสนุนให้ข้าพเจ้า

แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหา

ของงาน 

3.88 0.69 มาก 

4 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจข้าพเจ้าในการคิด

แก้ปัญหาการท างาน 
3.69 0.71 มาก 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ข้าพเจ้าคิด

แก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ 
3.93 0.78 มาก 

6 ผูบ้ริหารสนับสนุนข้าพเจ้าใหแ้สดง

ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่าง

อิสระ 

3.85 0.65 มาก 

7 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ขา้พเจ้าหาวิธีการ

ใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
3.82 0.71 มาก 

8 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ข้าพเจ้าใช้ขอ้มูล 

หลักฐาน ในการวิเคราะห์หาสาเหตุ

ของปัญหาในการท างาน 

3.90 0.62 มาก 

9 ผูบ้ริหารแสดงให้ข้าพเจ้าเชื่อมั่นว่า

สามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรค

ต่าง ๆ ได้ 

3.92 

 

0.67 

 

มาก 

 

 รวมเฉลี่ย 3.85 0.68 มาก 
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 จากตาราง 4 พบว่าครูผูส้อนในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความ

คาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการกระตุ้นทางปัญญา     

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย ดังนี้ ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าพเจ้าคิดแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับมาก        

( x =3.93) รองลงมาคือผู้บริหารแสดงให้ข้าพเจ้าเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรค

ต่าง ๆ ได้อยู่ในระดับมาก ( x =3.92) รองลงมาคือผู้บริหารสนับสนุนให้ข้าพเจ้าใช้ข้อมูล 

หลักฐาน ในการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในการท างานอยู่ในระดับมาก ( x =3.90) 

รองลงมาคือ ผูบ้ริหารแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึงปัญหาของงานที่เกิดขึ้นกับหน่วยงานตามสภาพ

ความเป็นจริงอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) รองลงมาคือผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ข้าพเจ้า

แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาของงานอยู่ในระดับมาก ( x =3.88) รองลงมาคือผู้บริหาร

สนับสนุนข้าพเจ้าให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระอยู่ในระดับมาก             

( x =3.85) รองลงมาคือผู้บริหารเปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหา

การท างานอยู่ในระดับมาก ( x =3.84) รองลงมาคือผู้บริหารกระตุ้นให้ข้าพเจ้าหาวิธีการใหม่ ๆ

มาใช้ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( x =3.82) ต่ าสุดคือผู้บริหารให้ก าลังใจข้าพเจ้าใน     

การคิดแก้ปัญหาการท างานอยู่ในระดับมาก ( x =3.69)   

 

ตาราง 5  แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (n=175) 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารด้าน 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล x  S.D. ระดับ 

1 ผูบ้ริหาร เข้าใจในความแตกต่างของ

ผูร้่วมงานแต่ละคนว่ามีความถนัด 

ความรู ้ความ สามารถ 

3.91 0.73 มาก 

2 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดย

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
3.89 0.70 มาก 

3 ผูบ้ริหาร ดูแล เอาใจใส่ข้าพเจ้าด้วย

ความสนใจ 
3.87 0.59 มาก 

4 ผูบ้ริหาร สง่เสริม สนับสนุน ให้ก าลังใจ

ในการท างานของผูร้่วมงานเป็น

รายบุคคล 

3.83 0.64 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารด้าน 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล x  S.D. ระดับ 

5 ผูบ้ริหาร เป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือ ชี้แนะ 

การท างานแก่ผูร้่วมงานทุกคนอย่างเท่า

เทียมกัน 

3.84 0.66 มาก 

6 ผูบ้ริหาร สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานมกีาร

พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
3.85 0.71 มาก 

7 ผูบ้ริหาร ใหค้ าแนะน าที่เป็นประโยชน์

ต่อความก้าวหน้าในการท างานของ

ข้าพเจ้า 

3.77 0.69 มาก 

8 ผูบ้ริหาร ให้โอกาสข้าพเจ้าได้ไป

ฝกึอบรม,ศึกษาดูงาน ตามความ

เหมาะสม 

3.85 0.73 มาก 

9 ผูบ้ริหาร สนับสนุนข้าพเจ้าอย่างเท่า

เทียมกันกับเพื่อนรว่มงาน 

3.76 

 

0.71 

 

มาก 

 

รวมเฉลี่ย 3.84 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่าครูผูส้อนในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความ

คาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.84) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารเข้าใจในความแตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคนว่ามีความถนัด 

ความรู้ ความสามารถอยู่ในระดับมาก ( x =3.91) รองลงมาคือผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดย

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) รองลงมาคือผู้บริหารดูแลเอา

ใจใส่ข้าพเจ้าด้วยความสนใจอยู่ในระดับมาก ( x =3.87) รองลงมาคือผู้บริหารส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอและผู้บริหารให้โอกาสข้าพเจ้าได้ไปฝึกอบรม 

ศกึษาดูงาน ตามความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( x =3.85) รองลงมาคือผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา 

ช่วยเหลือ ชี้แนะ การท างานแก่ผู้ร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกันอยู่ในระดับมาก ( x =3.84) 

รองลงมาคือผู้บริหาร ส่งเสริม สนับสนุน ให้ก าลังใจในการท างานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล

อยู่ในระดับมาก ( x =3.83) รองลงมาคือผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า
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ในการท างานของขา้พเจ้าอยู่ในระดับมาก ( x =3.77) ต่ าสุดคือ ผู้บริหาร สนับสนุนข้าพเจ้าอย่าง

เท่าเทียมกันกับเพื่อนรว่มงานอยู่ในระดับมาก ( x =3.76)   

 

ตาราง 6  แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของ

ครูผู้สอน (n=175) 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา x  S.D. ระดับ 

1 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.79 0.75 มาก 

2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.78 0.70 มาก 

3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.85 0.68 มาก 

4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.84 0.68 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.81 0.70 มาก 
 

 จากตาราง 6 พบว่าครูผูส้อนในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความ

คาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก           

( x =3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญาอยู่ในระดับมาก ( x =3.85) รองลงมาคือด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.84) รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก           

( x =3.79) ต่ าสุดคือ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก ( x =3.78)   
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

ความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารสถานศึกษาตาม

ความคาดหวงัของครูผู้สอน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. การบริหารงานของผู้บริหาร

เป็นท่ียอมรับของขา้พเจ้า 3.83 0.59 3.63 0.50 1.32 0.18 

2. ผู้บริหารประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีดแีก่ข้าพเจ้า 3.82 0.78 3.25 0.57 2.84 0.00* 

3.พฤตกิรรมการบริหารงานของ

ผู้บริหารท าให้ขา้พเจ้าศรัทธา

อยากท างานด้วย 3.86 0.82 3.63 0.71 1.07 0.28 

4. ข้าพเจ้ามีความภาคภูมใิจเมื่อ

ได้ร่วมงานกับผู้บริหาร 3.81 0.70 3.56 0.81 1.32 0.18 

5.ผู้บริหาร แสดงให้ขา้พเจ้าเห็น

ถึงความรู้และความสามารถใน

การท างาน 3.85 0.85 3.88 0.80 1.11 0.90 

6.ข้าพเจ้าไวว้างใจในการ

ปฏบัิตงิานของผู้บริหาร 3.86 0.79 3.50 0.89 1.72 0.08 

7. ข้าพเจ้าต้องการปฏบัิตติาม

แบบอย่างพฤตกิรรมการบริหาร

งานของผู้บริหาร 3.66 0.74 4.06 0.77 2.05 0.04* 

8. ผู้บริหาร ให้ความม่ันใจกับ

ผู้ร่วมงานวา่สามารถจะชนะ

ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได ้ 3.80 0.78 3.25 0.44 2.74 0.00* 

หมายเหตุ: *มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 7 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่ 2 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ข้าพเจ้า 

ข้อที่ 7 ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติตามแบบอย่างพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร และ       

ข้อที่ 8 ผู้บริหารให้ความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าสามารถจะชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆได้มี

ความคิดเห็นแตกต่างกันทางสถิติ 

 

ตาราง 8  แสดงผลการเปรยีบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

   ตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการสร้าง        

  แรงบันดาลใจ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยน 

แปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความ

คาดหวงัของครูผู้สอน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. ผู้บริหาร กระตุ้นให้ขา้พเจา้

กระตอืรือร้น ตระหนักเห็น

คุณค่าของงาน 3.75 0.98 4.38 0.61 2.46 0.01* 

2. ผู้บริหาร มีเป้าหมายในการ

ท างานที่ชัดเจน 3.84 0.95 4.25 0.68 1.66 0.09 

3. ผู้บริหาร มีเจตคติท่ีด ีและ

คิดในแง่บวกกับผู้ร่วมงานใน

การปฏบัิตงิาน 3.83 0.90 3.50 0.73 1.40 0.16 

4. ผู้บริหาร อุทิศตนเพื่อให้งาน

บรรลุเป้าหมาย 3.85 0.85 4.00 0.87 0.66 0.50 

5.ผู้บริหาร แสดงให้เห็นถึง

ความตัง้ใจอยา่งแนว่แน่ท่ีจะ

ท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนด 3.95 0.99 4.31 0.94 1.39 0.16 

6.ผู้บริหารสร้างวสิัยทัศน์

ร่วมกันกับผู้ร่วมงานในการ

ท างาน 

 

 

3.72 

 

 

0.77 4.25 0.93 

 

2.55 

 

0.01* 

7. ผู้บริหารแสดงความเชื่อม่ัน

วา่งานของขา้พเจ้าจะบรรลุ

เป้าหมาย 3.65 0.88 3.56 0.89 0.36 0.71 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ตามความคาดหวังของ

ครูผู้สอน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

8. ผู้บริหาร ให้ก าลังใจการ

ท างานแก่ข้าพเจ้า 3.59 0.89 3.75 0.93 0.67 0.50 

9. ผู้บริหาร สามารถสรา้ง

แรงจูงใจให้ขา้พเจ้าปฏิบัตงิาน

โดยเห็นแกป่ระโยชนข์ององค์กร 3.68 0.88 3.63 0.95 0.23 0.81 

หมายเหตุ: *มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 8 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการสร้าง         

แรงบันดาลใจ พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่ 1 ผู้บริหารกระตุ้นให้ข้าพเจ้ากระตือรือร้น ตระหนัก

เห็นคุณค่าของงาน และข้อที่ 6 ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ร่วมงานในการท างาน        

มีความคิดเห็นแตกต่างกันทางสถิติ 

 

ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษา 

ตามความคาดหวังของครูผูส้อน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. ผู้บริหารแจ้งใหผู้้ร่วมงานทราบ

ถึงปัญหาของงานท่ีเกิดขึ้นกับ

หนว่ยงานตามสภาพความเป็นจริง 3.91 0.82 3.69 0.79 1.01 0.31 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ขา้พเจา้

หาแนวทางวิธีการใหม่ๆ  มาใช้

แก้ปัญหาการท างาน 3.86 0.87 3.69 0.79 0.73 0.46 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิารสถานศึกษา 

ตามความคาดหวังของครูผูส้อน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

3. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

ข้าพเจ้าแสดงความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหาของงาน 3.94 0.95 3.31 0.79 2.51 0.13 

4. ผู้บริหารให้ก าลังใจขา้พเจ้าใน

การคิดแกปั้ญหาการ ท างาน 3.74 0.91 3.19 0.83 2.31 0.22 

5.ผู้บริหารส่งเสริมให้ขา้พเจ้าคดิ

แก้ปัญหารว่มกันอยา่งเป็นระบบ 3.97 0.87 3.44 0.81 2.34 0.20 

6. ผู้บริหารสนับสนุนข้าพเจ้าให้

แสดงความคิดเห็นในการปฏบัิติ 

งานได้อย่างอสิระ 3.85 0.92 3.88 0.71 0.10 0.91 

7. ผู้บริหารกระตุน้ให้ข้าพเจ้าหา

วธีิการใหม ่ๆ มาใชใ้นการ

ปฏบัิตงิาน 3.82 0.97 3.81 0.98 0.04 0.96 

8. ผู้บริหารสนับสนุนให้ขา้พเจ้าใช้

ข้อมูล หลักฐานในการ วิเคราะห์

หาสาเหตุของปัญหาใน 

การท างาน 3.91 0.91 3.81 0.83 0.41 0.67 

9.ผู้บริหารแสดงให้ข้าพเจ้าเช่ือมั่น

วา่สามารถเอาชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได ้ 3.91 0.96 4.00 1.09 0.34 0.73 

 

 จากตาราง 9 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการกระตุ้น      

ทางปัญญา มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ 
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ตาราง 10  แสดงผลการเปรยีบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร สถานศึกษา

ตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ตามความคาดหวังของครูผู้สอน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโทขึ้นไป 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. ผู้บรหิาร เข้าใจในความแตกต่าง

ของผู้ร่วมงานแต่ละคนว่ามีความ

ถนัด ความรู้ ความสามารถ 3.92 0.82 3.81 0.91 0.48 0.62 

2. ผู้บรหิารปฏบัิติต่อผู้รว่มงานโดย

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 3.86 0.71 4.19 0.54 1.81 0.07 

3. ผู้บรหิารดูแลเอาใจใสข่้าพเจา้

ดว้ยความสนใจ 3.82 0.82 4.38 0.80 2.57 0.01* 

4. ผู้บรหิารสง่เสรมิ สนับสนุนให้

ก าลังใจในการท างานของ

ผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล 3.86 0.81 3.56 0.96 1.37 0.17 

5. ผู้บรหิารเป็นท่ีปรกึษาช่วยเหลอื 

ชีแ้นะการท างานแก่ผู้ร่วมงานทุก

คนอย่างเท่าเทียมกัน 

 

 

3.81 

 

 

0.84 4.13 0.95 

 

1.40 

 

0.16 

6. ผู้บรหิารส่งเสริมให้ผู้รว่มงานมี

การพัฒนาตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 3.90 0.78 3.31 0.47 2.94 0.00* 

7. ผู้บรหิาร ให้ค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ต่อความกา้วหน้าใน

การท างานของข้าพเจา้ 3.78 0.78 3.69 0.60 0.45 0.64 

8. ผู้บรหิาร ให้โอกาสข้าพเจา้ได้

ไปฝึกอบรม  ศึกษาดูงาน ตาม

ความเหมาะสม 3.87 0.77 3.56 0.81 1.52 0.13 

9. ผู้บรหิาร สนับสนุนข้าพเจา้

อย่างเท่าเทียมกันกับเพื่อน

รว่มงาน 3.74 0.72 4.00 0.63 1.40 0.16 

หมายเหตุ: *มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 10 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่ 3 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ข้าพเจ้าด้วยความสนใจ 

และข้อที่ 6 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอมีความคิดเห็น

แตกต่างกันทางสถิติ 

 

ตาราง 11 แสดงผลการเปรยีบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยภาพรวม 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ตามความคาดหวัง 

ของครูผู้สอน 

ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป   

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

t 

Sig. 

(2-

tailed) 

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ 3.81 0.22 3.59 0.33 

 

3.52 0.00* 

2. ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 3.76 0.31 3.95 0.32 2.33 0.06 

3. ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 3.87 0.40 3.64 0.31 2.24 0.07 

4. ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 3.83 0.28 3.84 0.36 2.37 0.91 

  เฉลี่ยรวม 3.81 0.30 3.75 0.33 2.61 0.34 

หมายเหตุ: *มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 11 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาในภาพรวมพบว่า        

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ และพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่าง     

มีอุดมการณ ์มีความคิดเห็นแตกต่างกันทางสถิติ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะหรอืข้อคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาจากค าถามปลายเปิด 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามข้อเสนอแนะของครูผู้สอน

จากค าถามปลายเปิด ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์เสนอแนะเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 1. ผูบ้ริหารควรมีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูร้่วมงานได้ (จ านวน 35 คน) 

 2.  ผูบ้ริหารควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (จ านวน 28 คน) 

 3. ผูบ้ริหารควรเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจริยธรรมสูง (จ านวน 25 คน) 

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 1. ผู้บริหารควรแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่จะ

สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ (จ านวน 32 คน) 

 2.  ผูบ้ริหารควรเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วก (จ านวน 24 คน) 

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 1. ผูบ้ริหารควรมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์(จ านวน 32 คน) 

 2. ผู้บริหารควรมีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน ให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วย

วธิีการใหม่ ๆ (จ านวน 23 คน) 

 3.  ผู้บริหารควรพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ (จ านวน 20 

คน) 

 ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

 1. ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้าง

บรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (จ านวน 30 คน) 

 2. ผู้บริหารควรใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม เน้นการท างานเป็นทีม รับฟั ง

และยอมรับความคิดเห็นของผูร้่วมงาน(จ านวน 28 คน) 

 3. ผูบ้ริหารควรบริหารงานอย่างโปร่งใส มคีวามยุติธรรมวางตัวเป็นกลางพร้อมทั้ง

ปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน (จ านวน 25 คน) 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 ครั้งนี้              

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครผููส้อนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ใน 4 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และเพื่อ

ศกึษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณสมบัติของผู้บริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา       

ทั้ง 4 ด้านนี้ ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ ขวัญชัย จะเกรง (2551, หน้า 111-115)    

ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แบ่งเป็น 4 ด้าน       

แล้วน ามาปรับปรุงให้ เหมาะสมตามกรอบแนวคิด และนิยามศัพท์เกี่ยวกับภาวะผู้น า           

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

 กลุ่มตัวอย่างคือครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 175 คน 

 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 

(mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการทดสอบค่าที (t-test) ซึ่งผู้วิจัย   

ขอสรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 
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สรุปผลการวจิัย 

 1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 58.90

รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 มีช่วงอายุ 30 – 39 ปีมากที่สุด 

จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 46.90 รองลงมาคือ มีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 43 คน     

คิดเป็นรอ้ยละ 24.60 รองลงมาคือมีช่วงอายุ 40 – 49 ปี มจี านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30 

และต่ าสุดคือ มีช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 การศึกษาระดับ

ปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 90.90 รองลงมาคือการศึกษาระดับ

ปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.10 และมีประสบการณ์การท างาน 10 – 15 ปี

มากที่สุด จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 42.30 รองลงมาคือต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 56 คน       

คิดเป็นรอ้ยละ 32.00 รองลงมาคือมีประสบการณก์ารท างานต่ ากว่า 16 – 20 ปี จ านวน 24 คน

คิดเป็นร้อยละ 13.70 และต่ าที่สุดคือ มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปีขึ้นไป จ านวน  

21 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.00 

 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของ

ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

  ครูผู้สอนในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้

ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.81) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.85) รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก      

( x =3.84) รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก ( x =3.79) ต่ าสุด

คือ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก( x =3.78)   

 3.  การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

ความคาดหวังของครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

  ครูผู้สอนในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 ที่มีวุฒิการศึกษา

ปริญญาตรีและปริญญาโทขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผูส้อน ในภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทาง

สถิติ (มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.34) คือ ครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีความ

คาดหวังอยู่ในระดับมาก ( x =3.81) และครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป อยู่ในระดับมาก   

( x =3.75) 



52 

 4. ข้อเสนอแนะหรอืข้อคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามข้อเสนอแนะของครู    

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์คือ ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยัง

ผู้ร่วมงานได้ต้องมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูงควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการสร้างแรงบันดาลใจคือ ผู้บริหารควรแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้

เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่จะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้และเป็นผู้ที่มีเจตคติที่ดีและ

การคิดในแง่บวกด้านการกระตุ้นทางปัญญาคือผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ควรมี

การให้ก าลังใจผู้ร่วมงานและผู้บริหารต้องพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ      

ได้ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุนผู้ร่วมงานโดย  

การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลควรใช้หลักการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม เน้นการท างานเป็นทีม รับฟังและยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน

บริหารงานอย่างโปร่งใส มีความยุติธรรมวางตัวเป็นกลาง พร้อมทั้งปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่าง 

เท่าเทียมกัน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวัง

ของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีประเด็น         

ทีส่ามารถอภิปรายดังนี้ 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของ

ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผลการวิจัย          

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าในปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ได้รับการพัฒนาศักยภาพด้วยวิธีการที่

หลากหลาย เช่น เข้ารับการศึกษาต่อในระดับบัณฑิตศึกษา การอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน 

ประกอบกับในยุคปัจจุบันเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงทุกองค์การจะต้องเผชิญกับสภาวะ    

การเปลี่ยนแปลงทุกองค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่        

มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งผลต่อการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การ ปัจจัยนั้นคือภาวะผู้น า ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่มีภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามมีอิสระในการท างาน ส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง      

มีความเป็นมิตรกับผู้ตาม ใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการกับผู้ตาม เป็นแบบอย่างของความซื่อสัตย์        
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ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็มีความสามารถใน         

การแก้ปัญหาต่าง ๆ มีการยั่วยุให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ สนับสนุน  

ยกย่อง ยอมรับ และเปิดใจกว้าง มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความช านาญกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

และแสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมั่น กระตือรือร้นตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล (เสริมศักดิ์        

วิศาลาภรณ,์ 2536, หน้า 61) วงการศึกษาในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเป็นอันมาก 

ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงจึงจะสามารถขับเคลื่อนกลไกการบริหาร

จัดการให้เป็นไปในทิศทาง และเป้าหมายที่ก าหนดได้ อาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น าเป็นหัวใจที่

ส าคัญที่จะท าให้เกิดการพัฒนาในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุรชัย ช่วยเกิด (2547, 

หน้า 145) ที่ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้บริหารและวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิผลในโรงเรียน ภายใต้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร  

ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถขับเคลื่อนกลไกการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานได้ 

และคุณลักษณะดังกล่าวยังส่งผลใหเ้กิดประสทิธิผลกับโรงเรียน และสอดคล้องกับการวิจัยของ

กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยเกี่ยวข้องกับผู้บริหารที่สัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท านาย

ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในโรงเรียนที่ผู้บริหารเป็นครูใหญ่ และผู้ได้รับอนุญาตได้ 

74.33% โดยท านายประสิทธิผลได้มากกว่าการด ารงต าแหน่งบริหารแบบอื่น  ๆ และสามารถ

ท านายประสิทธิผลของโรงเรียนที่ครูมีความสามัคคีสูงมากกว่าที่มีความสามัคคีต่ า  และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิโรจน์ สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545) ได้ศึกษาวิจัย

ทางการบริหารกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

ประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 9 โดยศึกษาปัจจัยทางการบริหารที่พยากรณ์ความเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู ้ผลวจิัยพบว่า ปัจจัยการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู ้ทั้งใหข้้อคิดเห็นวา่ เมื่อพิจารณาเส้นทางการพัฒนาเพื่อให้เกิดความเป็น

องค์การแห่งการเรียนรูป้ัจจัยการเป็นผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยเหตุแรกสุดที่ก่อให้เกิด

การพัฒนาในปัจจัยทางการบริหารปัจจัยอื่นๆ ตามมา เช่น ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัจจัยการพัฒนาความเป็นองค์การวิชาชีพ  ซึ่งผลการวิจัยเป็นกรอบชี้น าไปถึงระบบการคิดและ

ระบบการพัฒนาที่เป็นเหตุเป็นผลต่อเนื่องกัน โดยเริ่มจากการพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าแห่ง

การเปลี่ยนแปลงให้เกิดก่อน จากนั้นภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจะส่งผลต่อ

การพัฒนาในหลาย ๆ ด้านและสอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑติ แท่นพพิักษ์ (2540, หน้า 119) 

ได้ท าวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าอ านาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 97 โรงเรียน ผู้บริหารจ านวน 97 คน ครูจ านวน 679 คน 
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ผลศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะ

ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน การใช้อ านาจของผู้บริหาร และความพึงพอใจในงานของครู                 

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าของผู้บริหาร การใช้อ านาจของ

ผู้บริหาร ความศรัทธาของครู และชีวิตสังคมของครูสามารถร่วมกันท านาย ความพึงพอใจใน

งานของครูได้ร้อยละ 37:65 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิกันยา วัชรสกุณี (2538, 

บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน        

การท างานของครู และความพึงพอใจในการท างานของครูที่มีต่อผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า             

การเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ชนะ  พงศ์สุวรรณ (2548, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

และการกระจายอ านาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอปากท่อ ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 1 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้

ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น

ฐานของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม 

พบว่า พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของทักเคอร์ (Tucker, 1990, pp. 773-A) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอุดมศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและ        

ความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า โครงร่าง (Profile) ของผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรม

กระจายตั้งแต่ภาวะผู้น าแบบตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า            

การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษและภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยท าให้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล

และความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งขึ้นและสอดคล้องกับงานวิจัยของคอช (Koh, 1991, pp. 

602-A) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ 

ในกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียนมัธยมศึกษาใน สิงคโปร์ จ านวน 90 

โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะ

ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมืองดีขององค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) ความผูกพันกับองค์การ ความพึงพอใจและผลของการปฏิบัติงานขององค์การ  

โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของวิลเลี่ยม สเทียร์  

และเทอร์บอร์ก (William, Steers, andTerborg, 1995, pp. 319-333) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แห่ง ในสิงคโปร์  

พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

พฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครูผู้น าโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การเรียนของนักเรียน 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ     

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

   1. ด้านการกระตุน้ทางปัญญาผลการวิจัยพบว่า ครูผูส้อนในเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ใช้วธิีการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม

ของทุกฝ่าย เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นมักแก้ปัญหาโดยการให้ทุกฝ่ายเข้ามามีบทบาทในการร่วม

แก้ปัญหา และอีกประการหนึ่งเนื่องมาจากความคุ้นเคยกันเป็นการส่วนตัวของผู้บริหารและ

ครูผู้สอน เพราะในการท างานในสถานศึกษาด้วยกันมานาน วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบพี่น้อง 

เครือญาติ จึงส่งให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับมาก     

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษา       

ขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผู้น า    

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับมาก 

   2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ครูผู้สอนในเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ได้รับ  

การพัฒนาศักยภาพด้วยวิธีการที่หลากหลาย เช่นเข้ารับการศึกษาต่อในระดับบัณฑิตศึกษา 

การอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน ประกอบกับผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความ

ใกล้ชิดและร่วมงานกันมานานท าให้ครูผู้สอนมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารว่าจะส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงาน  มีการพัฒนาตนเอง ให้โอกาสผู้ร่วมงานได้เรียนรู้สิ่ งใหม่ ๆ ตามความต้องการ 

ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในการท างานของผู้ร่วมงาน ผู้บริหาร

สนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน และผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือ ชี้แนะ การท างาน 
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แก่ผู้ร่วมงานทุกคน ส่งเสริม สนับสนุน ให้ก าลังใจ ในการท างานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

ดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานด้วยความสนใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548, 

บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการกระจาย

อ านาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอปากท่อ ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก 

 3. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ผลการวิจัยพบว่า ครูผู้สอนในเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 ส่วนใหญ่เป็ น

ผูบ้ริหารที่อยู่ในสถานศกึษานั้นมาเป็นระยะเวลานาน ไม่คอ่ยมีการโยกย้ายสถานศึกษา จึงท าให้

ครูผู้สอนมีความคุ้นเคยกับผู้บริหารท าให้เกิดความคาดหวังภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้าน

การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณอ์ยู่ในระดับมาก ในการวิจัยครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญ

ชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาสมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ใน

ระดับมาก 

   4.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจผลการวิจัยพบว่าครูผู้สอนในเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอนในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความคาดหวังให้ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความ

ตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามก าหนด อุทิศตนเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย            

มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ตลอดจนสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกันกับผู้ร่วมงานในการท างาน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอ านาจการบริหารงานวิชาการของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอปากท่อ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า  ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัย
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ของขวัญชัย จะเกรง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3-4 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน      

การสรา้งแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือผู้บริหารในฐานะผู้น าควรพัฒนาพฤติกรรมของตนให้เป็นผู้มี

ศลีธรรมและมีจริยธรรมเป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศนก์ว้างไกลสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน

ได้ 

  1.2  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ คือ ผู้บริหารควรแสดงภาวะผู้น าโดยแสดงออกถึงความเชื่อมั่น และความตั้งใจ

อย่างแน่วแน่ว่าสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้รวมถึงการเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก

  1.3  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน         

การกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้บริหารควรมีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการให้ก าลังใจ

ผูร้่วมงานรวมทั้งการให้ค าปรึกษาเพื่อหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 

  1.4  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน         

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสใน    

การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม เน้นการท างานเป็นทีม รับฟังและยอมรับความคิดเห็น

ของผู้ร่วมงานและการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม โปร่งใส มีความยุติธรรมวางตัวเป็นกลาง 

พร้อมทั้งปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน   

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา    

ที่แตกต่างจากแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้ศึกษาเปรียบเทียบ

พร้อมทั้งน าผลการวิจัยไปประยุกต์รวมกัน เพื่อใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  2.2  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในด้านต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กับงานภายในสถานศึกษา อาทิเช่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผู้บริหารกับการบริหารงานวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารโดย

ใช้สถานศึกษาเป็นฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการกระจายอ านาจการ

บริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล เป็นต้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผูส้อน 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

ค าชี้แจง 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ช่วงอายุ วุฒิการศึกษา  

ประสบการณใ์นการท างาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคาดหวังของ

ครูผูส้อนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) พฤติกรรมที่ผู้ตอบแบบสอบถามคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษา

แสดงออก 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ในการตอบแบบสอบถามนี้ ขอความกรุณาท่านได้ตอบตามความคดิเห็นที่เป็นจริงและ

ครบทุกข้อ เพื่อให้ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นประโยชน์เชื่อถือได้  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้     

จะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอออกมาในภาพรวมไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม        

แตอ่ย่างใด 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณ

ท่านเป็นอย่างสูงที่ได้เสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

           นายศุภกร  เลือลา 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

    มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน

มากที่สุด 

1.  เพศ 

 (     )  ชาย  

(     )  หญิง 

2.  ช่วงอายุ 

 (     )  ต่ ากว่า  30  ปี       

(     )  30 –39  ปี  

(     )  40 –49  ปี 

(     )  50  ปีขึ้นไป 

3.  วุฒิการศกึษา 

 (     )  ปริญญาตรี  

(     )  ปริญญาโทขึน้ไป 

 

4.  ประสบการณก์ารท างาน 

 (     )  ต่ ากว่า 10  ปี 

(     )  10 –15  ปี  

(     )  16 – 20  ปี 

(     )  20 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่  2  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผู้สอน 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องของแต่ละข้อความที่ท่านเห็นว่า พฤติกรรม

ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกตามความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก

ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ข้อที ่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของครูผู้สอน 

ที่ตอ้งการให้ผูบ้ริหาร

แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

1 การบริหารงานของผูบ้ริหาร เป็นที่ยอมรับของข้าพเจ้า      

2 ผูบ้ริหาร ประพฤติตน เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ข้าพเจ้า      

3 พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ท าให้ข้าพเจา้ 

ศรัทธา อยากท างานด้วย 

     

4 ข้าพเจ้ามีความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกับผูบ้ริหาร      

5 ผูบ้ริหาร แสดงให้ขา้พเจา้เห็นถึงความรู้และความ 

สามารถในการท างาน 

     

6 ข้าพเจ้าไว้วางใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร      

7 ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติตามแบบอย่างพฤติกรรมการ 

บริหารงานของผู้บริหาร 

     

8 ผูบ้ริหาร ใหค้วามมั่นใจกับผูร้่วมงานว่าสามารถจะชนะ

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของครูผู้สอน 

ที่ตอ้งการให้ผูบ้ริหาร

แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

9 ผูบ้ริหาร กระตุ้นใหข้้าพเจ้ากระตอืรอืร้น ตระหนัก      

เห็นคุณค่าของงาน 

     

10 ผูบ้ริหาร มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน      

11 ผูบ้ริหาร มีเจตคติที่ดี และคิดในแง่บวกกับผูร้่วมงานใน

การปฏิบัติงาน 

     

12 ผูบ้ริหาร อุทิศตนเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย      

13 ผูบ้ริหาร แสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจอย่างแนว่แนท่ี่จะ

ท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนด 

     

14 ผูบ้ริหารสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันกับผูร้่วมงานในการ

ท างาน 

     

15 ผูบ้ริหารแสดงความเชื่อม่ันว่างานของข้าพเจ้าจะบรรลุ

เป้าหมาย 

     

16 ผูบ้ริหาร ใหก้ าลังใจการท างานแก่ข้าพเจ้า      

17 ผูบ้ริหาร สามารถสร้างแรงจูงใจใหข้้าพเจา้ปฏิบัติงาน

โดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กร 

     

18 ผูบ้ริหาร แจง้ให้ผูร้่วมงานทราบถึงปัญหาของงานที่เกิด

ขึน้กับหนว่ยงานตามสภาพความเป็นจริง 

     

19 ผูบ้ริหาร เปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าหาแนวทางวิธีการ   

ใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหาการท างาน 
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของครูผู้สอน 

ที่ตอ้งการให้ผูบ้ริหาร

แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      

20 ผูบ้ริหาร สง่เสริม สนับสนุนให้ข้าพเจ้าแสดงความ

คิดเห็นในการแก้ปัญหาของงาน 

     

21 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจข้าพเจ้าในการคิดแก้ปัญหาการ 

ท างาน 

     

22 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ข้าพเจ้าคิดแก้ปัญหาร่วมกันอย่าง

เป็นระบบ 

     

23 ผูบ้ริหารสนับสนุนข้าพเจ้าใหแ้สดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างอสิระ 

     

24 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ขา้พเจ้าหาวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ใน

การปฏิบัติงาน 

     

25 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ข้าพเจ้าใช้ขอ้มูล หลักฐาน ในการ 

วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในการท างาน 

     

26 ผูบ้ริหาร แสดงให้ขา้พเจา้เชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะ

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

     

27 ผูบ้ริหาร เขา้ใจในความแตกต่างของผูร้่วมงานแต่ละคน

ว่ามีความถนัด ความรู ้ความสามารถ 

     

28 ผูบ้ริหาร ปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานโดยค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

     

29 ผูบ้ริหาร ดูแล เอาใจใส่ข้าพเจ้าด้วยความสนใจ      

30 ผูบ้ริหาร สง่เสริม สนับสนุน ให้ก าลังใจในการท างาน

ของผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล 

     

31 ผูบ้ริหาร เป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือ ชี้แนะ การท างานแก่

ผูร้่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของครูผู้สอน 

ที่ตอ้งการให้ผูบ้ริหาร

แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

4.  ด้านการค านงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล      

32 ผูบ้ริหาร สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานมกีารพัฒนาตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

33 ผูบ้ริหาร ใหค้ าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตอ่ความก้าวหนา้

ในการท างานของข้าพเจ้า 

     

34 ผูบ้ริหาร ใหโ้อกาสข้าพเจ้าได้ไปฝกึอบรม, ศกึษาดูงาน 

ตามความเหมาะสม 

     

35 ผูบ้ริหาร สนับสนุนข้าพเจ้าอย่างเท่าเทียมกันกับเพื่อน

ร่วมงาน 

     

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

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

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

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

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

 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

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

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

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

...............................................................................................................................................
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 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

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

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

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

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

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

 4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

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

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

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

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

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

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ-นามสกุล ศุภกร เลือลา 

วัน เดือน ป เกิด  3 กันยายน 2519 

ที่อยูปจจุบัน  47 หมู ่13 ต าบลร่องเคาะ อ าเภอวังเหนอื จังหวัดล าปาง 

ที่ทํางานปจจุบัน  โรงเรียนวังเหนอืวิทยา ต าบลวังเหนอื อ าเภอวังเหนอื 

  จังหวัดล าปาง 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  ครู ค.ศ. 1 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2554 – ปัจจุบัน โรงเรียนวังเหนอืวิทยา อ าเภอเมอืงวังเหนอื จังหวัดล าปาง 

 พ.ศ. 2553 โรงเรียนเมืองปานวิทยา อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

 พ.ศ. 2548 โรงเรียนผาช่อวทิยา อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

 พ.ศ. 2545 โรงเรียนบ้านเวียงแก้ว อ าเภอเชยีงแสน จังหวัดเชยีงราย 

ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ. 2542 ศษ.บ. (คณิตศาสตร)์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่  

  

 

 

 

 


