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ดร.โกวทิ  วชัรินทรางกูร  317 หนา้. 
  
 การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 2) เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
และ 3) เพื่อประเมินผลการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัแบ่งเป็น 3 ระยะ  
ระยะท่ี 1 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ไดจ้  านวน 33 โรง  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 66 คน 
เป็นผูบ้ริหาร จ านวน 33 คน และตวัแทนครู จ านวน 33 คน ไดม้าโดยการเลือกแบบเจาะจง ระยะท่ี 2 
กลุ่มตวัอยา่งเพื่อทดลองใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 17 คน  โดยเลือก
แบบเจาะจง ยดึตามขนาดและบริบทของโรงเรียน โดยความสมคัรใจของผูบ้ริหาร ระยะท่ี 3 กลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อการประเมินผลการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยผูบ้ริหารท่ีสมคัรใจเขา้อบรม จ านวน 17 คน และตวัแทนครูร่วม
ประเมิน จ านวน 17 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 80 ขอ้ เป็นลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.98 คู่มือการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิภาพโดยการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 15 คน และแบบประเมินภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 20 ขอ้ มีค่าความเช่ือมนัทั้งฉบบั 0.91 สถิติท่ีใชใ้น 
การวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงมาตรฐาน และ การทดสอบค่าที (t-test dependent) 
ผลการวจิยัพบวา่  
  1) ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 



 
 

2) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  เป็นรูปแบบเชิง
ระบบ ประกอบดว้ย 1) บริบท ไดแ้ก่ หลกัการส าคญั วตัถุประสงค ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
สภาพปัจจุบนัท่ีพึงประสงคแ์ละวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 2) ตวัป้อน ไดแ้ก่  
องคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง 5 องคป์ระกอบ 3) กระบวนการ ไดแ้ก่ การประชุม
ปฏิบติัการแบบเขม้ ประกอบดว้ย 4 โมดูล ไดแ้ก่ (1) การใหอ้งคค์วามรู้  (2) การปฏิบติัการเขียน
แผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (3) การปฏิบติัการตามแผนพฒันาในสภาพจริง และ  
(4) การประเมินผลการพฒันาในสภาพจริง 4) ผลผลิต ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีความรู้
และมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ 5) ขอ้มูลยอ้นกลบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันาตอ้งทบทวนและพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อยา่งต่อเน่ือง 

3) ผลการประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จ านวน 34 คน โดยผูบ้ริหารประเมินตนเอง และประเมินโดยครู พบวา่ ผูบ้ริหารมีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง หลงัการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ก่อนและหลงั 
การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 
ค าส าคัญ :  รูปแบบการพฒันา  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ABSTRACT 
 

Akachai  Pilerdram.  2019.  A Development Model For Transformational Leadership Of 
Charity School Administrators In Buddhist Temples.  Doctor of Philosophy. Thesis Advisors :   
Dr. Phaophongphat Bunkanan, Dr. Kovit Vajarintarangoon, 317 pages. 
 

The purposes of this research were 1) to study transformational leadership of charity 
schools administrators in Buddhist temples; 2) to develop a model for transformational leadership 
of charity schools administrators in Buddhist temples; and 3) to evaluate the use of the model. The 
samples were divided into 3 phases. Phase 1 was to study transformational leadership of charity 
schools administrators in Buddhist temples. The samples were 33 schools which were selected by 
using multi-stage random sampling. Than, 66 people from the schools which comprised 33 
administrators and 33 teachers were chosen by using purposive random sampling. For phase 2, 17 
samples were selected by using purposive random sampling, according to school size and context 
which voluntarily participated  by schools  administrators, to be a pilot for the use  of the model 
for transformational leadership. For phase 3, the use of  the model was evaluated by 34 samples 
selected by purposive random sampling, which consisted of 17 voluntary  administrators and  17 
teachers’ representatives. The  instruments used  to collect the data were  a 5-rating scale 
questionnaire which contained 80 questions concerning  transformational leadership with the  
reliability of 0.98, a  transformational leadership model handbook which was  examined by 15 
expert and an evaluation form which contained 20 questions with the reliability of 0.91. The 
statistics used to analyze the data were mean, standard deviation and dependent t-test. 
The result revealed as follows: 

1. Transformational leadership of charity schools administrators in Buddhist temples in 
overall aspects was at a high level. 

2. Development model for transformational leadership of charity schools administrators 
was  in system format which consisted of 1) Context which included key principles, objectives, 
transformational leadership, desired  current condition and  how to develop transformational 
leadership; 2) Input which comprised  body of  knowledge about 5  transformational leadership  
elements;  3) Process which comprised  4  modules in intensive workshop including   (1) 



 
 

providing knowledge, (2) composing of  transformational  leadership  development plan, (3) 
following the development plan in an actual condition and (4) evaluating the result of the 
development plan; 4)  Production which was designated by knowledge of  transformational 
leadership of the administrators  who  participated in the workshop; and (5) Feedback which 
included a high level of  transformational leadership  of the administrators who attended 
workshop. The administrators who have been developed have to review and  develop  
transformational leadership continuously. 

3. The  evaluation of the use of  transformational leadership  model of 34 charity schools 
administrators  by self-assessment and teacher’ assessment conveyed that the administrators 
possessed  transformational leadership after the intensive workshop in overall and each  aspect at  
the highest level. When comparing transformational leadership of  the administrators before  and 
after intensive workshop, it was found that there was statistically significant different at .01 level.   
 
 
Keywords :  Development model, Transformational Leadership,  School Administrators 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

กติติกรรมประกาศ 
 

วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จไดโ้ดยไดรั้บความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ผูว้จิยั
ขอขอบคุณศาสตราจารย ์ดร.ประยงค ์แสนบุราณ ประธานกรรมการสอบวทิยานิพนธ์  
รองศาสตราจารย ์ดร.ประสาท เนืองเฉลิม ดร.กระพนั ศรีงาน คณะกรรมการสอบ  
ดร.เผา่พงษพ์ฒัน์ บุญกะนนัท ์อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั  
ดร.โกวทิ วชัรินทรางกูร อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม  ท่ีกรุณาช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาแนะน า 
ตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องในการท าวทิยานิพนธ์  

ขอขอบคุณบณัฑิตวทิยาลยัท่ีไดอ้  านวยความสะดวกในการประสานงานจดัท า
วทิยานิพนธ์ใหส้ าเร็จลุล่วง ขอขอบคุณผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบและแกไ้ข
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

ขอขอบคุณ ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และ
เสียสละเวลาในการเขา้อบรมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ และอนุเคราะห์ตอบแบบประเมินในการ
ทดลองใชรู้ปแบบ ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่าน ขอขอบพระคุณ พระครูปริยติัปัญญาโสภณ ผูจ้ดัการ
โรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา ตลอดถึงญาติพี่นอ้งท่ีช่วยเหลือ สนบัสนุนเป็นก าลงัใจกบัผูว้จิยัมาโดย
ตลอด ประโยชน์และคุณค่าท่ีเกิดข้ึนจากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา 
บูรพาจารย ์คณาจารย ์ท่ีอบรมสั่งสอนส่ิงท่ีดีกบัผูว้จิยัมาโดยตลอด  
 
 
                    พระเอกชยั พิเลิศรัมย ์
 
  
 

 
 
 



   
 

สารบัญ 
หน้าอนุมัต ิ                                                                                                                                หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย............................................................................................................... ก 
บทคัดย่อภาษาองักฤษ.......................................................................................................... ค 
กติติกรรมประกาศ............................................................................................................... จ 
สารบัญ................................................................................................................................. ฉ 
สารบัญตาราง....................................................................................................................... ฌ 
สารบัญภาพ.......................................................................................................................... ฎ 
บทที ่1 บทน า........................................................................................................................ 1 

     1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา........................................................ 1 
     1.2 ค  าถามของการวจิยั........................................................................................ 6 
     1.3 วตัถุประสงคข์องการวิจยั.............................................................................. 7 
                  1.4 ขอบเขตของการวจิยั..................................................................................... 7 
     1.5 ประโยชนข์องการวิจยั.................................................................................. 8 

     1.6 นิยามศพัทเ์ฉพาะ........................................................................................... 8 

บทที ่  2  เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง............................................................................. 11 

      2.1 รูปแบบและการพฒันารูปแบบ.................................................................... 12 
      2.2 แนวคิด และทฤษฎีภาวะผูน้ า....................................................................... 36 
      2.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง........................................................................... 86 
      2.4 บริบทโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา..................................... 117 
      2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง....................................................................................... 124 
      2.6 กรอบแนวคิดการวจิยั................................................................................... 137
บทที ่ 3 วธีิด าเนินการวจัิย.................................................................................................... 139 
      3.1  ระยะท่ี 1 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร 
                         สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา..................... 142 
 
 
 
 



 

สารบัญ (ต่อ) 
                                                                                                                                          หน้า 
             3.2   ระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน 

  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
  ในพระพุทธศาสนา...................................................................................... 147 

      3.3   ระยะท่ี 3 การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา.................................................................................... 151 

บทที ่4  ผลการวจัิย............................................................................................................... 154 

      4.1   ระยะท่ี 1 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา....................................... 155 

      4.2   ระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา................................................................................… 166 

      4.3   ระยะท่ี 3 การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา...... 178 

      4.4   องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการวจิยั........................................................................ 199 
บทที ่5  สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ.......................................................................... 204 

       5.1  วตัถุประสงคข์องการวจิยั........................................................................... 204 
                    5.2  วธีิด าเนินการวจิยั....................................................................................... 204 
       5.3  สรุปผลการวจิยั........................................................................................... 205 
       5.4  อภิปรายผล................................................................................................. 206 
       5.5  ขอ้เสนอแนะ............................................................................................... 214 
 

บรรณานุกรม........................................................................................................................        217
ภาคผนวก..............................................................................................................................       236 
         ภาคผนวก ก  หนงัสือขอความอนุเคราะห์และรายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 

     ท่ีใชใ้นการวจิยั................................................................................................... 237 
 

 



 

สารบัญ (ต่อ) 
             หน้า 

ภาคผนวก ข   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั.....................................................................     250 
        คู่มือการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และคู่มือการใชรู้ปแบบการพฒันา 
        ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา... 251  
     แบบสอบถามเพื่อการวจิยั................................................................................. 284 

         แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 292 
         แบบประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง........................................................... 298
 ภาคผนวก ค  ผลการวิเคราะห์คุณภาพคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั........................      302 

ภาคผนวก ง  ประมวลภาพกิจกรรม.......................................................................... 312 
        ภาพสนทนากลุ่มตรวจสอบรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง....... 313 
        ภาพกิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบติัแบบเขม้ขน้................................................... 315 

 
ประวตัิย่อผู้วจัิย...................................................................................................................... 317 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สารบัญตาราง 
            ตาราง          หน้า 
 2.1  ทกัษะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (Characteristics of  Effective  Leader)……….….  51 
 3.1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มตามภาคท่ีทางกลุ่มโรงเรียนการกุศล  

จ านวนร้อยละ 30  ของแต่ละภาค………………………………………….... 143 
 4.1  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียน 

แปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน 
พระพุทธศาสนาโดยรวมและรายองคป์ระกอบ.............................................. 155 

 4.2   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
องคป์ระกอบการท าความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง........................................... 156 

 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
       ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
        การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์....................................................................... 157 

 4.4  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
องคป์ระกอบการสร้างแรงบนัดาลใจ.............................................................. 159 

 4.5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
องคป์ระกอบการกระตุน้ทางปัญญา................................................................ 161 

 4.6  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
องคป์ระกอบการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล........................................ 162 

 4.7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
องคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบยอ่ย......................................................... 164 

 
 
 
 



 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
            ตาราง          หน้า 
 4.9  ค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการ 

เปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนกตามองคป์ระกอบของรูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกั 
งานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ..............       176 

 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาประเมินโดยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเองและ 
ประเมินโดยครู ก่อนการฝึกอบรม จ าแนกตามองคป์ระกอบรายขอ้..................      179 

 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาประเมินโดยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเองและ 
ประเมินโดยครู หลงัการฝึกอบรม จ าแนกตามองคป์ระกอบเป็นรายขอ้............      188 

 4.12 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารประเมินโดยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดย 
ครูก่อนการฝึกอบรมจ าแนกตามองคป์ระกอบหลกั........................................... 197 

 4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารประเมินโดยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดย 
ครูหลงัการฝึกอบรมหลงัจ าแนกตามองคป์ระกอบหลกั.................................... 198 

 4.14  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาก่อน 
 และหลงัการพฒันา โดยใชรู้ปแบบท่ีพฒันาข้ึน................................................ 199 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สารบัญภาพ 
       ภาพ          หน้า 
 2.1  ระบบการฝึกอบรมและพฒันารูปแบบ  The   Critical  Events  Model ………..  13 
 2.2  การออกแบบการฝึกอบรมและการพฒันาตามแนวคิดของ Tracey…………….   14 
 2.3  กรอบแนวคิดในการสร้างรูปแบบของการพฒันาผูบ้ริหารของ   

The  Trainer's  Library………………………………………………………...  15 
 2.4  กระบวนการพฒันาผูบ้ริหารของบูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ์..................................  16 
 2.5  กรอบแนวคิดในการวจิยั..................................................................................... 138 
 3.1  ขั้นตอนการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 141 
 4.1  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา .............................................. 203 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ในสภาวการณ์ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงและมีการแข่งขนักนัสูง และยิง่จะทวคีวาม
รุนแรงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  ซ่ึงประเทศไทยเราก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีไดรั้บผลกระทบจากความเปล่ียนแปลง
และการแข่งขนันั้นดว้ย  โดยไดรั้บผลกระทบทั้งทางดา้นศรษฐกิจ สังคม  การเมืองและวฒันธรรม
จึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งพิจารณาใหค้วามสนใจวา่สังคมไทยไดรั้บการปรับตวัมีการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาตนเองเพื่อเตรียมพร้อมท่ีจะรับมือกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งไร ทั้งน้ี
การศึกษานบัวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่ในการพฒันาประเทศ  ทั้งดา้นเศรษฐกิจสังคม การเมือง
และวฒันธรรม เพราะกระบวนการจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนท่ีจะพฒันาใหบุ้คคลใน
ชาติมีคุณภาพ มีศกัยภาพเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศ  การศึกษาสร้างความรู้ความคิด
ทกัษะเจตคติ ใหค้นไทยรู้จกัตนเอง รู้จกัชีวติ เขา้ใจส่ิงแวดลอ้มท่ีตนเองอาศยัโดยสามารถน าความรู้
ความเขา้ใจนั้นมาร่วมกนัแกปั้ญหาพฒันาชีวติ ยกระดบัสังคมใหดี้ข้ึน ดงันั้น การศึกษาจึงมีส่วน
ส าคญัในการพฒันาประเทศชาติ  ดงัจะเห็นไดจ้ากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545  ท่ีมุ่งหวงัยกระดบัการศึกษาชาติใหไ้ดม้าตรฐาน 
และจดัการศึกษาใหไ้ดอ้ยา่งทัว่ถึงมีคุณภาพ ไดมี้การกระจายอ านาจการบริหารจดัการศึกษาทั้ง  
ดา้นวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และงานบริหารทัว่ไปใหค้ณะกรรมการส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรงมีจุดมุ่งหมายส าคญัท่ีจะท าให้
สถานศึกษามีอิสระมีความเขม้แขง็ในการบริหารเพื่อใหก้ารบริหารเป็นไปอยา่งคล่องตวัรวดเร็ว 
และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียนสถานศึกษา ชุมชน ทอ้งถ่ินและประเทศชาติโดยรวม 
(ภารดี  อนนัตน์าว,ี  2551, หนา้ 8) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยคุปัจจุบนัและแนวโนม้ในอนาคต  จะมีรูปแบบการบริหาร 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป  โดยเฉพาะปัจจยัการบริหารส าคญัท่ีโรงเรียนหรือสถานศึกษาจะขาดไม่ได ้ คือ  
ผูบ้ริหารโรงเรียน  เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนนบัเป็นกลไกส าคญั  และมีอิทธิพลสูงต่อคุณภาพของ
ผลลพัธ์ท่ีจากระบบการศึกษา ประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษา  และประสิทธิผลขององคก์ร
การทางการศึกษา  ท่ีส าคญัผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการภายในองคก์าร เพื่ออ านวยใหท้รัพยากรท่ีเป็น 
ตวัคนและวตัถุประสานเขา้ดว้ยกนั  สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อน าองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ (วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2549, หนา้ 145)  ภาวะผูน้ า 
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การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่  เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
(Transformational  leadership)  ในช่วงแรกมุ่งศึกษาภาวะผูน้ าท่ีก่อใหเ้กิดปรับเปล่ียนไปสู่ 
การเปล่ียนแปลง  การคิดคน้ท าใหเ้ห็นความส าคญัของผูน้ า  และไดรั้บสิทธ์ิในการเป็นผูน้ า 
หรือสร้างสรรคง์าน  มีการสร้างภาพในทฤษฎีของผูน้ าควบคู่กนัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมี
ผลกระทบทางบวกโดยตรงกบัการพฒันาผูข้องผูต้ามและโดยออ้มกบัการปฏิบติังานของผูต้าม   
ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นตอ้งมีในระดบัผูบ้ริหารทุกระดบั  เฉพาะฉะนั้นจึงสัมพนัธ์กนัระหวา่ง
คุณสมบติั กบัความสามารถในการเป็นภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลง 

ช่วงสองทศวรรษท่ีผา่นมา  มีการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีความเหมาะสมกบัยคุปัจจุบนัเป็นยุค
ของการเปล่ียนแปลงน้ี  คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership)  เน่ืองจาก
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีรู้กนัวา่  การเคล่ือนไหวและการปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ในทิศทางท่ี
กวา้งข้ึน โดยเช่ือมโยงใหผู้ต้ามไดท้ราบถึงวสิัยทศัน์ในอนาคต  การรู้ถึงอุดมคติและเจตนารมณ์  
โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเนน้ไปท่ีความสามารถของตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า (Lussier & Achua, 
2007, p. 2) ดงันั้น แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าใหม่หรือเป็น
กระบวนทศัน์ใหม่ (New  paradigm) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ 
(Paradigm  shift) ไปสู่ภาวะผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ (Vision) มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลงั  
จูงใจ  (Empowering)  เป็นผูมี้คุณธรรม  (Moral  agent) และมีการกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ า
ดว้ย  ผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าใหป้ระสิทธิผลของงานและ
องคก์ารสูงข้ึน  แมว้า่สภาพการณ์ขององคก์ารจะมีขอ้จ ากดัต่าง ๆ เพียงใด (สราญรัตน์  จนัทะมล, 
2548, หนา้ 4)   การเป็นภาวะผูน้ า หรือภาวะผูต้าม  ตอ้งท าใหเ้กิดหรือมีผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
และพฒันาท่ีดีข้ึน  ตอ้งมีการศึกษาเรียนรู้  ตอ้งมีคุณธรรม  จริยธรรม  และมีวสิัยทศัน์  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะเป็นเหมือนเสาหลกัแห่งศรัทธาของผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (กนกอร  สมปราชญ,์ 2546, 
หนา้ 3)  อยา่งไรก็ตามมีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนทฤษฎีน้ีท่ียนืยนัวา่สามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ด ้ และ
สามารถพฒันาภาวะผูน้ าน้ีไดทุ้กองคก์ารพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององคก์าร ผลการปฏิบติังานทั้งของกลุ่มและของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เจตคติต่อการท างาน   
ความพึงพอใจในการท างาน  ความผกูพนัต่อองคก์ารพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีรวมถึงการพฒันา
บุคลากรในองคก์ารและตวัแปรหรือปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมาย  (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2548, หนา้ 5)  
และถูกน าไปใชศึ้กษาและอธิบายภาวะผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าเช่นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
(Howell  &  Merenda, 1999, p. 33) หรือเป็นการน าไปใชอ้ธิบายการรับรู้เช่นการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร (Erdogan, Liden & Kraimer, 2004, pp. 305 - 332)  ดว้ยสาเหตุท่ีภาวะผูน้ า 
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การเปล่ียนแปลงเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูต้ามซ่ึงท าใหผู้ต้ามเคารพไวว้างใจ  เล่ือมใสศรัทธาและ
จงรักภกัดี  เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานยินดีทุ่มเทปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
และปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดคิด สามารถปรับเปล่ียนเป้าหมายและค่านิยมของผูต้ามเพื่อให้
เป้าหมายนั้นประสบความส าเร็จเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าให้
ประสิทธิผลของงานและองคก์ารสูงข้ึน เพราะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหปั้ญหาต่าง ๆ ใน
การบริหารงานลดลง ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (ชาคริต  มานพ, 
2550, หนา้ 110) 

แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทางเลือกท่ีส าคญัและน่าสนใจเป็นอยา่งยิง่ของ
องคก์ารต่าง ๆ  ซ่ึงมีการศึกษาวจิยั พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน (Followers  job  satisfaction) ความพึงพอใจท่ีมีต่อผูน้ า 
ของพนกังาน  (Followers’ leader  satisfaction) แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน (Followers’  
motivation)  ประสิทธิผลของทีมงาน  (Team  effectiveness) (Judge  & Piccolo, 2004, p. 23)   
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเสริมสร้างพนกังาน  (Pillai,  Schrieshemi &  Williams, 1999 อา้งถึง
ใน เดชทตั ใจทว้ม, 2551, หนา้ 112)  รวมทั้งมีผลในเชิงบวกกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ของพนกังาน  (Kark , Shamir & Chen, 2003, p. 17)  มีความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์าร สร้าง
ความพึงพอใจของสมาชิกต่อตวัผูน้ า  และสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Dunham, 2000, pp. 
241 - 250)  และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายความเป็นไปไดข้องผูน้ าจากความฉลาด
ทางอารมณ์และความคิด น าไปสู่การสร้างความส าเร็จของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหป้ระสบ
ความส าเร็จมากท่ีสุด  อยา่งไรก็ตามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัเกิดไดจ้ากหลายสาเหตุ มีความ
เหมาะสมสัมพนัธ์กบัตวัแปรหลายดา้น เช่น สามารถท านายบรรยากาศองคก์ารและสร้างความ 
พึงพอใจของบุคลากรไดสู้งสุด  และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพ
งานโดยมีคุณลกัษณะเด่นในเร่ืองการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ารจากพฤติกรรมท่ีจูงใจให้
สมาชิกในองคก์ารเกิดความรักไวว้างใจเล่ือมใส จงรักภกัดี ใหก้ารยอมรับเช่ือถือ เช่ือมัน่  ยดึถือผูน้ า
เป็นแบบอยา่งทั้งดา้นความคิด  พฤติกรรมการท างาน  สามารถสร้างแรงบนัดาลใจและความตั้งใจ
ในการท างานท าใหผู้ต้ามรับรู้และตระหนกัในความส าคญัและอนัตรายของปัญหาท่ีองคก์าร 
ตอ้งเผชิญ รับรู้ถึงคุณค่าของตนและคุณค่าของผลงานท่ีมีต่อองคก์าร  ยกระดบัความตอ้งการและ
ระดบัจิตใจใหสู้งข้ึนกวา่เดิม กระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละสร้างนวตักรรมใหม่ในงาน  
(Dunham - Taylor, 2000, pp. 241 - 250) 

กระทรวงศึกษาธิการ  เสนอแนวทางในการปฏิรูประบบการบริหารการศึกษาโดยมี 
การกระจายอ านาจการศึกษาสู่สถานศึกษาและชุมชนใหม้ากท่ีสุด  ยดึหลกัใหส้ถานศึกษาเป็นฐาน 
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ท่ีพึงมีอ านาจเบ็ดเสร็จในระดบัปฏิบติัใหม้ากท่ีสุด  และใหผู้บ้ริหารสถานศึกษามีอิสระ 
ในการบริหารงานและการใชดุ้ลยพินิจของวชิาชีพในการจดัการศึกษาของสถานศึกษาโดยมี
คณะกรรมการสถานศึกษา  อนัเป็นตวัแทนของชุมชนมีส่วนในการใหค้  าปรึกษา และส่งเสริม 
การท างานของสถานศึกษาใหดี้ยิง่ข้ึน (สมหวงั พิธิยานุวฒัน์, 2542, หนา้ 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษา
เป็นตวัช้ีวดัต่อทิศทางการด าเนินนโยบายทางการศึกษา  หากผูบ้ริหารมีความสามารถสูงมีวสิัยทศัน์
กวา้งไกล  การด าเนินงานทางการศึกษาไปในทิศทางท่ีมุ่งหวงัไวย้อ่มส าเร็จได ้(อุทยั บุญประเสริฐ, 
2542, หนา้ 2)  แนวคิดเก่ียวกบัการเตรียมบุคลากรเพื่อเป็นผูบ้ริหารในอนาคตในระบบราชการ 
ของไทย ยงัขาดกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
มีพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งเนน้งานธุรการ การเงิน และอาคารสถานท่ีเป็นส าคญั  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีใบอนุญาตประกอบวชิาชีพตอ้งส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาโท 
สาขาเก่ียวกบัการบริหารการศึกษาเพื่อสามารถเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงและการพฒันาดา้น 
การบริหารการศึกษาทั้งดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และการปฏิบติัเพื่อสนองตอบต่อการพฒันา
ประเทศสังคมและชุมชน  (จารุวรรณ ประทุมศรี, 2547, หนา้ 2 - 3)  ผูบ้ริหารสถานศึกษาของไทย  
การเขา้สู่ต าแหน่งโดยระบบอุปถมัภม์ากกวา่ระบบคุณธรรมและขาดการฝึกอบรม พฒันาและขาด
ความต่อเน่ืองในการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม เตรียมผูบ้ริหารการศึกษาของสถาบนัพฒันาผูบ้ริหาร 
กระทรวงศึกษาธิการ และปัญหาท่ีเกิดข้ึน คือ  ภายหลงัการฝึกอบรมเสร็จส้ิน ขาดการติดตาม
ประเมินผลการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีผา่นการฝึกอบรม (รุ่ง แกว้แดง, 2546, หนา้ 196) 

จากการศึกษาสภาพปัญหาของโรงเรียนทุกระดบัชั้น  สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวา่  ทุกโรงเรียนประสบปัญหาท่ีคลา้ยคลึงกนัใน  4  ดา้น คือ  ดา้นการบริหาร
จดัการดา้นการเรียนการสอน  ดา้นความพร้อมทางปัจจยัของโรงเรียน และดา้นการมีส่วนร่วม 
ในการพฒันาโรงเรียน  (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2551, หนา้ 4)  ปัจจยัท่ีส าคญั 
ท่ีจะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและนกัเรียนมีคุณภาพคือผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีจะเป็นผูผ้ลกัดนัให้
เกิดสภาพความส าเร็จดงักล่าวทั้งในดา้นการบริหารจดัการดา้นการเรียนการสอนเพื่อให้โรงเรียน 
มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยใชภ้าวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนในการบริหารจดัการ  เพราะ
ผูน้ ามีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงท่ีตอ้งวางแผนสั่งการ ดูแลและควบคุมใหบุ้คลากร 
ขององคก์ารปฏิบติังานต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่  ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเป็นผูท่ี้ท  าใหก้ารบริหารงาน   
การใชภ้าวะผูน้ าดา้นการบริหารจดัการในการน าพาสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จตามเกณฑ์
มาตรฐานโดยมีอุดมการณ์  มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ  บริหารงานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ยดึหลกั  
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ธรรมาภิบาล  การมีส่วนร่วมเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการพฒันางานวชิาการ  สู่ความเป็นเลิศ  
ใชส่ื้อเทคโนโลยเีพื่อการบริหารและการเรียนการสอน  สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวติ  
ตลอดจนส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อการบริหารสถานศึกษา  
ใหบ้รรลุประสิทธิผล  ผูบ้ริหารปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  การบริหารจดัการ  ใหส้อดคลอ้งกบั
แนวทางปฏิรูปการศึกษา และพฒันาตนเองใหท้นัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง โดยมีการพฒันา 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดในตนเอง  เพื่อการบริหารจดัการดา้นการศึกษา การปฏิรูป
การศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมาย (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2555, หนา้ 4) 

ผูบ้ริหารเป็นบุคลากรท่ีส าคญัเพราะตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาใหท้นัโลกในยคุแห่ง 
การเปล่ียนแปลงตอ้งหาแนวทางเทคนิคหรือวธีิการ เพื่อใหก้ารปฏิบติัภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไว ้หน่วยงานใดท่ีจะเจริญกา้วหนา้ยอ่มข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีมี
ภาวะความเป็นผูน้ า  เน่ืองจากผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีในการตดัสินใจเป็นส่วนใหญ่เพราะฉะนั้นผูบ้ริหาร
ตอ้งมีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของการบริหารสถานศึกษา ดงันั้นสมรรถภาพของผูบ้ริหารจึง
เป็นดชันีบ่งบอกความส าเร็จของการบริหารการท่ีผูบ้ริหารไดมี้ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี 
ของการบริหารสถานศึกษาจะเป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหก้ารจดัการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  
(ก่ิงกาญ จิตตก์ะวาน, 2553, หนา้ 2 - 5) ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาขาดภาวะผูน้ าถือวา่เป็นผูน้ าท่ียงัขาด
ความเขา้ใจในการบริหารองคก์รตามทฤษฎีการบริหารจากความเปล่ียนแปลงและบทบาทอนัส าคญั
ยิง่ของผูบ้ริหารสถานศึกษาผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งมีความเป็นผูน้ าและพร้อมท่ีจะท า 
การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีจะเป็นผูน้ าโรงเรียนไปสู่ทิศทางใหม่กวา่เดิม เป็นผูท่ี้มีความสามารถ
ท าใหค้ณะครูตระหนกัถึงเป้าหมายทั้งหมดของโรงเรียน มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล กลา้เผชิญต่อปัญหา
และการเปล่ียนแปลง  (Tichy & Devanna, 1986, p. 107) และผลจากการวจิยัเชิงประจกัษแ์ละการ
ฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทุกระดบัในองคก์ารของประเทศต่าง ๆ จ านวนมาก 
พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าใหป้ระสิทธิผลของงานและ
องคก์ารสูงข้ึน  แมว้า่สภาพการณ์ขององคก์ารจะมีขอ้จ ากดัมากมาย (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, 
หนา้  2 - 3) นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้ต้ามเช่ือถือ ยอมรับ ศรัทธา ยกยอ่งและภกัดี 
ผูน้  ายงักระตุน้ใหผู้ต้ามท างานไดม้ากกวา่ปกติ ผูน้ าสามารถเปล่ียนสถานะของปัจเจกบุคคลและ
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จ  (Bass, 1985, pp. 51 - 52) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวโิรจน์  สารรัตนะ (2548, หนา้ 
117) ท่ีกล่าววา่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leader) เป็นผูจู้งใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน 
เกินกวา่ความคาดหวงัปกติมุ่งไปท่ีภารกิจงานอยา่งกวา้ง ๆ ดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน  
มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูงมากกวา่ในระดบัต ่า และผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงนั้น
พยายามพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความเป็นผูน้ า และสามารถแกปั้ญหาของตนเองและผูอ่ื้น 
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โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ไดรั้บการพฒันาใหมี้ความเจริญกา้วหนา้
และเป็นโรงเรียนท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนจากเดิมมาก ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
โดยเฉพาะใหก้ารสนบัสนุนถึง ร้อยละ 100 ตามแนวทางการขออุดหนุนค่าเล่าเรียน ท าใหโ้รงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา มีหลกัประกนัความมัน่คงดา้นการเงินจากรัฐในระดบัหน่ึง 
อยา่งไรก็ตามการพฒันาโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ย ัง่ยนื
นั้นจะหวงัเพียงการสนบัสนุนจากงบประมาณท่ีเป็นเพียงเงินอุดหนุนอยา่งเดียวเท่านั้นไม่เป็นการ
พอเพียง ผูบ้ริหารโรงเรียนและคณะครูซ่ึงเป็นผูท่ี้ตอ้งปฏิบติังานในโรงเรียนจ าเป็นท่ีตอ้งมี
แนวความคิดและหลกัการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคมและการเปล่ียนแปลง 
ของโลกดว้ย จึงจะท าใหก้ารพฒันาโรงเรียนประสบผลส าเร็จได ้(กระทรวงศึกษาธิการ, 2532,  
หนา้ 5) 

จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าว การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาถือเป็นหลกัในการ
บริหารจดัการสถานศึกษาท่ีส าคญั โดยเฉพาะในยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งเขา้ใจในการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการสร้างแรงบนัดาลใจ การมีอิทธิพลต่อ
อุดมการณ์ ส่งเสริมการกระตุน้การใชปั้ญญาและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ดงันั้น 
ผูว้จิยัในฐานะผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
เห็นความจ าเป็นของการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  จึงมีความสนใจ
ท่ีจะศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา โดยผลท่ีไดจ้ากการวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียน 
ในกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในอนาคตต่อไป 

1.2  ค าถามของการวจิัย 
1.2.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 

ในพระพุทธศาสนา อยูใ่นระดบัใด 
1.2.2  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ควรเป็นอยา่งไร 
1.2.3  ผลการน ารูปแบบภาวะน าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ไปใชเ้ป็นอยา่งไร 
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1.3  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.3.1  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
1.3.2  เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
1.3.3  เพื่อประเมินผลการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี  มีขอบเขตซ่ึงก าหนดเป็น  3 ระยะ  ดงัน้ี 

 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
           ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการพฒันาและ
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดจ้ากการวเิคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ  แบส และ อาโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 1994, p. 5)  แบส และ จุง (Bass  &  Jung, 1999, p. 6)  เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 
11)  ทิช่ี และ ดีวานนา (Tichy &  Devanna, 1986, p. 13) ทิช่ี และ อลัริช (Tichy & Ulrich, 1984, pp. 
59-68)  เบนนิส นานสั และ แบส (Bennis, Nanus & Bass, 1984, p.7) ฟูลแลน (Fullan, 2001, pp. 
35-36 ; 2006, pp. 41-43) พอดซาคอฟฟ์ (Podsakoff, 1990, p. 12) พาร่ี (Parry, 1996, pp. 10 - 33)  
โควี ่(Covey, 2007, p. 15) ฮอย และ มิสเกล (Hoy &   Miskel, 2001, p. 4) แบส และ ริกกิโอ (Bass 
&  Riggio, 2006, p. 12) และ สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์  (2548, หนา้ 3)   แลว้สังเคราะห์ไดอ้งคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การท าความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง   
2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  3) การสร้างแรงบนัดาลใจ  4) การกระตุน้การใชปั้ญญา   
และ 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   
            1.4.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

                    ระยะท่ี  1  การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครู  ในโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ปีการศึกษา  2559  จาก
โรงเรียนทั้งหมด 114  โรงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่  ผูบ้ริหารและครู  ในโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ปีการศึกษา 2559  จ  าแนก เป็นผูบ้ริหารจ านวน 33 คน  และ  
ครู จ านวน 33 คนไดม้าโดยการสุ่มอยา่งง่าย 
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             ระยะท่ี 2  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา   กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่  ผูเ้ช่ียวชาญ
ประเมินรูปแบบโดยใชว้ธีิการสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ  (Connoisseurship)  จ  านวน 15  คน  
ครอบคลุม นกัวชิาการ  ผูท้รงคุณวฒิุ  และผูบ้ริหารโรงเรียน 

             ระยะท่ี 3  การประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไปใชพ้ฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนาภาคอีสาน เขต 2 จ านวน 17 คน  ท่ียนิดีและสมคัรใจเขา้ร่วมการพฒันาและเลือก
ตามขนาดและบริบทของโรงเรียน 

1.5  ประโยชน์ของการวจิัย  
1.5.1 ผลการวจิยัจะใหข้อ้มูลเชิงประจกัษท่ี์เป็นปัจจุบนัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
1.5.2 ไดรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   ท่ีสามารถน าไปใชพ้ฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและน าไปประกอบการก าหนดนโยบาย  เพื่อการพฒันา
บุคลากรในการเตรียมเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 

1.5.3  สามารถน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ไปประยกุตใ์ชพ้ฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีบริบทหรือสภาพแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึงกนั 

 

1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1.6.1  รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  หมายถึง กระบวนการท่ีไดค้ดัสรร
มาใชใ้หเ้กิดการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร   คือ  การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้  โดยการศึกษาบริบท
สภาพปัจจุบนั แลว้น ามาพฒันาโดยใชรู้ปแบบเชิงระบบ ไดแ้ก่  ตวัป้อน ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  กระบวนการพฒันาโดยใชก้ารประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ 4 โมดูล  ไดแ้ก่   
1) การใหค้วามรู้  2) การเขียนแผน  3) ปฏิบติัตามแผน  4) การประเมินผล   เกิดผลผลิต  คือ  
ผูบ้ริหารมีความรู้ทกัษะตามองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5 องคป์ระกอบ  อนัไดแ้ก่    
การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง   การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ    
การกระตุน้การใชปั้ญญา และการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ก่อใหเ้กิดขอ้มูลป้อนกลบั  
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คือ  ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงข้ึนอยา่งต ่าอยูใ่นระดบัมาก  
ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันาตอ้งทบทวนและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

1.6.2  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นการจดัการหรือ
การท างาน  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดยการเปล่ียนแปลง ความ
พยายามของผูร่้วมงานใหมี้ความพยายามในการคาดหวงัสูงข้ึนกวา่เดิม  พฒันาระดบัความสามารถ
ของผูร่้วมงานหรือผูต้ามใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน  ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ 
ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่มและองคก์ร  การพยายามจูงใจผูร่้วมงานหรือผูต้ามใหท้ างานเพื่อมุ่ง
ผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์รมากกวา่ผลประโยชน์ของส่วนตน  
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 5 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

  1.6.2.1  การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารพยายามสร้าง
ความตระหนกัใหผู้ป้ฏิบติังานหรือผูต้ามมีความเขา้ใจถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงน าไปสู่
การมีทศันคติท่ีดีและเกิดการยอมรับในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงส่งผลต่อการท่ีผูป้ฏิบติังานหรือผูต้าม 
จะใหก้ารสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในกลุ่มหรือองคก์ร 

 1.6.2.2  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงการสร้างวสิัยทศัน์ท่ีเป็นกระบวนการท าให้บุคลากรมีการยอมรับโดยอาศยัวสิัยทศัน์
ร่วมกนัและการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  ท าใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับ   
ศรัทธาไวว้างใจจนเกิดความภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกนั  และประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 1.6.2.3 การสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีแสดงออกถึง 
การโนม้นา้วจูงใจหรือกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจต่อวสิัยทศัน์  อยากอุทิศตนและทุ่มเทความ
พยายามมากเป็นพิเศษ  และเกิดจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีม  เช่ือมัน่และยอมรับในวสิัยทศัน์
วา่จะสามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัได ้ โดยเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญัต่อองคก์าร  และ
การมองโลกในแง่ดี 

 1.6.2.4  การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา  
แสดงออกถึงการกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงวธีิการหรือแนวทางในการแกปั้ญหา แสดงใหเ้ห็น
ถึงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ    ท่ีท  าใหเ้กิดการคิดวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและ
ขอ้มูลหลกัฐานอยา่งเป็นระบบร่วมกนั  ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเกิด
โอกาสในการเรียนรู้ 

 1.6.2.5  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแสดงออก  ถึงการเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่บุคลากรแต่ละบุคคล  และมีการวเิคราะห์ความ
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ตอ้งการความสามารถโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็น ทั้งผูใ้หค้  าปรึกษาแนะน า  ผูฝึ้กสอนท่ีส่งเสริม
พฒันาบุคลากรใหพ้ฒันาตนเอง  และใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

1.6.3  ผู้บริหารสถานศึกษา   หมายถึง  ผูอ้  านวยการ  รองผูอ้  านวยการจะเป็นพระภิกษุ
หรือคฤหสัถก์็ได ้ 

1.6.4  ครู หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีสอนในโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา
จะเป็นพระภิกษุสามเณรหรือคฤหสัถก์็ได ้แต่พระภิกษุสามเณรท่ีเป็นครูจะท าการสอนไดแ้ต่เฉพาะ
วชิาท่ีไม่ขดัต่อพระวนิยั 

1.6.5  โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา หมายถึง สถานศึกษา สังกดั ส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เป็นโรงเรียนตั้งอยูใ่นวดั ใหเ้จา้อาวาสเป็นเจา้ของโรงเรียน
โดยต าแหน่งเป็นโรงเรียนราษฎร์ของวดัประเภทสามญั เปิดท าการสอนในเวลากลางวนัปกติ ตั้งข้ึน
เพื่อการกุศลอยูใ่นวดั และเจา้หนา้ท่ีของโรงเรียนตลอดจนนกัเรียนเป็นชาย หญิง พระภิกษุสามเณร
โดยแบ่งเป็น 3 ขนาด คือ  ขนาดเล็ก จ  านวนไม่เกิน 120 คน  ขนาดกลาง จ านวนนกัเรียน 120 - 600 
คน  ขนาดใหญ่ จ านวนนกัเรียน 601 – 15,00 คน ซ่ึงมีทุกภาคของประเทศ  โรงเรียนเอกชนท่ีวดัเป็น
ผูถื้อใบอนุญาต ตาม พระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 มาตรา 15 (1) และ (3) แห่งท่ีวดั
เป็นผูรั้บใบอนุญาต โดยมีคณะสงฆ ์พระภิกษุเป็นผูบ้ริหาร ด าเนินการ และเป็นเจา้ของ จดัการเรียน
การสอน โดยเปิดการเรียนการสอนตั้งแต่ระดบัชั้น มธัยมศึกษาชั้นปีท่ี 1 - 6 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ในประเด็นต่าง ๆ ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 รูปแบบและการพฒันารูปแบบ 

 2.1.1  แนวคิดและหลกัการพฒันารูปแบบ 
 2.1.2  แนวคิดเก่ียวกบัการวจิยัและพฒันา 
 2.1.3  หลกัการท่ีน ามาใชส้ร้างรูปแบบ 
 2.1.4  รูปแบบของการพฒันาวชิาชีพ 
 2.1.5  การฝึกอบรม 
2.2 แนวคิด และ ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 2.2.1  ความหมายของค าวา่ ผูน้  า และภาวะผูน้ า 
 2.2.2  ความส าคญัของผูน้ าและภาวะผูน้ า 
 2.2.3  องคป์ระกอบการเป็นผูน้ า 
 2.2.4  ทฤษฎีของการเป็นผูน้ าและทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 2.2.5  ววิฒันาการของทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 2.2.6  ภาวะผูน้ ากบัการบริหารสถานศึกษา 
 2.2.7  คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 2.2.8  ความส าคญัและจุดมุ่งหมายของการพฒันาภาวะผูน้ า 
 2.2.9  บทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 2.2.10  พฤติกรรมการบริหารในฐานะผูน้ า 
2.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2.3.1  ความเป็นมาของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2.3.2  ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2.3.3  องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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 2.3.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2.4  บริบทโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 2.5.1  งานวจิยัในประเทศ 
 2.5.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
2.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

2.1  รูปแบบและการพฒันารูปแบบ 

 ผูว้จิยัจะสร้างหรือพฒันารูปแบบข้ึนมาก่อน เป็นรูปแบบตามสมมุติฐาน โดยการศึกษา
คน้ควา้ทฤษฎี  แนวความคิด  รูปแบบ (ท่ีมีผูพ้ฒันาไวแ้ลว้ในเร่ืองเดียวกนัหรือเร่ืองอ่ืน ๆ)  และ 
ผลการศึกษาหรือวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถก าหนดองคป์ระกอบหรือตวัแปรต่าง ๆ  
ภายในรูปแบบ  รวมทั้งลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ หรือตวัแปรเหล่านั้น  หรือ
ล าดบัก่อนหลงัของแต่ละองคป์ระกอบในรูปแบบในการพฒันารูปแบบนั้น จะตอ้งใชห้ลกัของ
เหตุผลเป็นรากฐานส าคญั  และการศึกษาคน้ควา้มากจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันารูปแบบอยา่งยิง่  
ผูว้จิยัอาจคิดโครงสร้างของรูปแบบข้ึนมาก่อน  แลว้ปรับปรุงโดยอาศยัขอ้สนเทศจากการศึกษา
คน้ควา้ทฤษฎี  แนวความคิด  รูปแบบ หรือผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง หรือท าการศึกษาองคป์ระกอบ
ยอ่ยหรือตวัแปรแต่ละตวั แลว้คดัเลือกองคป์ระกอบยอ่ยหรือตวัแปรท่ีส าคญั ประกอบกนัข้ึนเป็น
โครงสร้างของรูปแบบก็ได ้

2.1.1 แนวคิดและหลกัการพฒันารูปแบบ 
 นกัวชิาการหลายท่านท่ีศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาและใชค้  าท่ีมีความหมายใกลเ้คียง
กบัรูปแบบการพฒันา  เช่น การวเิคราะห์ระบบการน าเสนอโปรแกรมและการน าเสนอแบบจ าลอง
หรือตวัแบบ เป็นตน้   ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบั  รูปแบบการฝึกอบรมและพฒันา  รูปแบบ 
การพฒันาก าลงัคน   รูปแบบการพฒันาผูบ้ริหาร และรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า  พร้อมกบัน ามา
เป็นแนวคิดและหลกัการเพื่อการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า ดงัน้ี 

แนดเลอร์ (Nadler, 1982, pp. 11 - 13) ไดน้ าเสนอแบบจ าลองระบบการฝึกอบรมพฒันา 
ท่ีเรียกวา่  The  Critical  Events  Model   โดยก าหนดองคป์ระกอบท่ีส าคญัดว้ยกิจกรรม 9  ขั้นตอน  
คือ 1) การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององคก์าร 2) การก าหนดงานเฉพาะท่ีตอ้งปฏิบติั  
3) การก าหนดความจ าเป็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 4) การพิจารณาวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม   
5) การสร้างหลกัสูตร 6) การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม 7) การเลือกอุปกรณ์การฝึกอบรม   
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8) การด าเนินการฝึกอบรม และ 9) การประเมินผลติดตามผลการฝึกอบรมและการป้อนกลบัระบบ
การฝึกอบรม   ดงัภาพประกอบ 2.1 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2.1  ระบบการฝึกอบรมและพฒันารูปแบบ  The   Critical  Events  Model 
 

 เทรซีย ์(Tracey, 1984, p. 42) ไดเ้สนอรูปแบบผงังานของระบบการฝึกอบรมและ 
การพฒันา (Flow  chart  model  of  a  16 -  step   training  and  development system) โดยแสดง 
ใหเ้ห็นขั้นตอนของการฝึกอบรมและการพฒันาซ่ึงมี  16 ขั้นตอน  และแสดงการไหลเวยีน 
ของขอ้มูลและความสัมพนัธ์ของแต่ละขั้นตอน ดงัภาพประกอบ 2.2 

 
 
 
 
 
 

 
 

การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององคก์าร  

ด าเนินการ
ฝึกอบรม 

การเลือกอุปกรณ์ 
การฝึกอบรม 

การเลือกเทคนิค 
การฝึกอบรม 

 
ประเมินผลและติดตาม 

การฝึกอบรม 
และการป้อนกลบั

ระบบ 
การอบรม 

การสร้างหลกัสูตร 

การก าหนดงานเฉพาะท่ีตอ้ง
ปฏิบติั 

การก าหนดความจ าเป็นของ
ผูเ้ขา้ร่วมรับการฝึกอบรม 

การพิจารณาวตัถุประสงค์
การฝึกอบรม 
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ภาพประกอบ 2.2 การออกแบบการฝึกอบรมและการพฒันาตามแนวคิดของ Tracey  
 

 ไลบราร่ี (Library, 1988 อา้งถึงใน วเิชียร  ชิวพิมาย, 2539,  หนา้ 10 - 11, 63 - 64)   
ไดก้ล่าวถึง กรอบแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นการสร้างรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารดงัแสดงใน
ภาพประกอบ 2.3  ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.  การก าหนดล าดบัและจ านวนขั้นตอนในโครงสร้างรูปแบบ 
2.  ความสัมพนัธ์ของแต่ละขั้นตอนในองคป์ระกอบของรูปแบบจะตอ้งเช่ือมโยงอยา่ง

เป็นเหตุและผล  
3.  โครงสร้างของรูปแบบจะตอ้งสามารถบูรณาการและน าเสนอรูปแบบการด าเนินการ

ไดใ้นรูปแบบของโครงสร้างหลกัสูตรและรายละเอียดของหลกัสูตร 

จุดมุ่งหมายและหนา้ท่ี 

การประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั
งาน 

สร้างเกณฑว์ดั เลือกและจดัล าดบัเน้ือหา เลือกและจดัล าดบัเน้ือหา 

ก าหนดเคร่ืองมือท่ีตอ้งการใช ้

ผลิตเอกสารการฝึกอบรม 

เลือกผูเ้ขา้อบรม 

ด าเนินการอบรม 

ติดตามผลผูน้ าผา่นการ
ฝึกอบรม 

เลือกและจดัล าดบัเน้ือหา  
 

ก าหนดเคร่ืองมือท่ีตอ้งการ
ใช ้

วเิคราะห์และจดัเกณฑก์าร
วดัผล 

ก าหนดเคร่ืองมือท่ีตอ้งการ
ใช ้

ก าหนดเคร่ืองมือท่ีตอ้งการใช ้
 

ก าหนดเคร่ืองมือท่ีตอ้งการ
ใช ้
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4. ในแต่ละขั้นตอนขององคป์ระกอบของรูปแบบและในแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยของ
รูปแบบตอ้งสามารถด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามหลกัสูตรไดอ้ยา่งอิสระ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2.3  กรอบแนวคิดในการสร้างรูปแบบของการพฒันาผูบ้ริหารของ  The  Trainer's 

                Library 
 

วชันีย ์  เชาวด์ ารง (2542, หนา้ 74)  กล่าววา่  รูปแบบ  หมายถึง  แบบจ าลอง  แบบแผน  
หุ่นจ าลองหรือโครงสร้างท่ีสร้างข้ึนเพื่อแทนสภาพความเป็นจริง  อยา่งใดอยา่งหน่ึงซ่ึงการอธิบาย
ความสัมพนัธ์ของประกอบต่าง ๆ ของรูปแบบนั้น ๆ  
 บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ์  (2549, หนา้ 72)  ไดใ้หค้  าจ  ากดัความ  ระบบการพฒันาผูบ้ริหาร
ไวว้า่ หมายถึง  ชุดของงาน  โครงการหรือกิจกรรมการด าเนินการเก่ียวกบัการปรับปรุง  เพิ่มพนู  
ความรู้ทกัษะ เจตคติและความสามารถของผูบ้ริหาร   ซ่ึงประกอบดว้ย  องคป์ระกอบ  5  ประการ 
คือ  ปัจจยัแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อระบบ  ปัจจยัน าเขา้ ระบบยอ่ยหรือกระบวนการ  ผลผลิตและ
ขอ้มูลยอ้นกลบัและไดเ้สนอกระบวนการพฒันาผูบ้ริหารวา่สามารถแบ่งการด าเนินการออกเป็น  
4  ขั้นใหญ่ ๆ  คือขั้นการวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็น ขั้นการวางแผนและพฒันาโครงการ  
ขั้นการด าเนินการพฒันา และขั้นการประเมินผลการพฒันา  ดงัภาพภาพประกอบ 2.4 
 
 
 
 
 

ขั้นท่ี 2 
ประเมินก่อน
ด าเนินการ 
(Phase 2 -

Assessment) 

ขั้นท่ี 3 การ
พฒันา 

(Phase 3 -
Treatment) 

ขั้นท่ี 4 
การปฏิบติั 
(Phase 4 - 
Practice) 

ขั้นท่ี 5 
การประเมิน
หลกัการ
ด าเนินการ 
(Phase 5 -       

 Evaluation 
Evaluation) 

ขั้นท่ี 6  การวเิคราะห์การด าเนินการ  (Phase  6 -  Feedback) 

ขั้นท่ี 1 
การ

เตรียมการ 
(Phase 1 - 

Preparation) 



16 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.4  กระบวนการพฒันาผูบ้ริหารของบูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ์ 
 

 วเิชียร  ชิวพิมาย  (2549, หนา้ 13) ซ่ึงท าการวจิยัเก่ียวกบัการน าเสนอแบบจ าลองกล่าววา่
แบบจ าลอง  หมายถึง  ผลรวมขององคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร  ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่านั้นจะตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก  จุดมุ่งหมาย  
เป้าหมาย   วตัถุประสงค ์ กลไกการด าเนินการและยทุธวธีิของแต่ละองคป์ระกอบ 7  ซ่ึงไดน้ ามา
แบบจ าลองการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน   กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบ รูปแบบการฝึกอบรมและการพฒันา  รูปแบบ 
การพฒันาก าลงัคน  รูปแบบของการพฒันาผูบ้ริหาร   และรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าตามแนวคิด
ของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้  พบวา่  การก าหนดองคป์ระกอบของรูปแบบวา่จะประกอบดว้ย

การศึกษาวเิคราะห์
ความตอ้งการจ าเป็น 

วเิคราะห์ความ
ตอ้งการของ
องคก์าร 

การวเิคราะห์
บุคคล 

การวเิคราะห์
งานและแผน
ก าลงัคน 

การวางแผนและ
พฒันาโครงการ 

การด าเนินการ
พฒันา 

การประเมินผล 
การพฒันา 

ก าหนด
วตัถุประสงค ์

ก าหนด
หลกัสูตรการ

พฒันา 

วธีิขณะ
ปฏิบติังาน 

วธีินอกการ
ปฏิบติังาน 

 
เทคนิคพิเศษ ประเมินการ

เปล่ียนแปลง
ขององคก์าร 

ประเมินการ
เปล่ียนแปลง
พฤติกรรม 

ประเมินการ
เรียนรู้ 

ประเมิน
ปฏิกิริยา 
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อะไรจ านวนเท่าใด  มีโครงสร้างและความสัมพนัธ์กนัอยา่งไรข้ึนอยูก่บัปรากฏการณ์ท่ีศึกษา   
แนวคิด  ทฤษฎีและหลกัการพื้นฐาน ในการก าหนดรูปแบบนั้น   องคป์ระกอบของรูปแบบท่ีสร้าง
ข้ึนจะตอ้งแสดงความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระหวา่งองคป์ระกอบซ่ึงน าไปสู่การสร้างแนวคิด 
ใหม่ ๆ  ของเร่ืองท่ีก าลงัศึกษา  และสามารถพยากรณ์ผลท่ีตามมาโดยการติดตามตรวจสอบ
ประเมินผลได ้  แนวคิดดงักล่าวมีความส าคญัต่อการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับ
ผูบ้ริหารอยา่งยิง่เพราะเป็นการน าเสนอทั้งแนวคิด   ความสัมพนัธ์ของแนวคิดท่ีมีโครงสร้างอยา่ง
เป็นระบบ   และสามารถน าไปใชเ้พื่อการพฒันาไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์
องคป์ระกอบ ขั้นตอน  และรายละเอียดในรูปแบบการพฒันาแบบต่าง ๆ  ตามแนวคิดท่ีนกัวชิาการ
น าเสนอไวเ้พื่อเป็นแนวทางในการน าเสนอรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า  ส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีจึงสรุปไดว้า่ รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง   
ชุดขององคป์ระกอบต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัในการด าเนินการเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าซ่ึง
ประกอบดว้ยการสร้างแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า การพฒันาภาวะผูน้ า การประเมินผล  การพฒันา 
การปฏิบติัซ ้ า และการประเมินผลการด าเนินการ  องคป์ระกอบในแต่ละส่วนจะมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ขั้นของการพฒันา 
2. จุดประสงคท์ัว่ไป 
3. ระยะเวลา 
4. สาระการพฒันา 
5. จุดประสงคเ์ฉพาะ 
6. วธีิการพฒันา 
7. การประเมินผล 

 

2.1.2 แนวคิดกบัการวจัิยและพฒันา 
 การวจิยัและพฒันา  (Research  and  Development  หรือ R & D) เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ี
เหมาะสมและนิยมแพร่หลายแมม้หาวทิยาลยัระดบัโลก (Stanford  University)  และมหาวทิยาลยั
ในประเทศไทยหลายแห่ง เพื่อท่ีจะวจิยัและพฒันาองคก์ารไม่พฒันาสู่ความเป็นเลิศ 
 การวจิยัและพฒันาเป็นการบริหารหรือการท างานท่ีมุ่งแกปั้ญหาหรือพฒันาใหเ้กิด
คุณภาพเม่ือผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานคน้พบปัญหาและเกิดความตระหนกัในปัญหา  ก็จะมี 
การคิดคน้รูปแบบส่ือหรือรูปแบบการพฒันาท่ีเรียกวา่ “นวตักรรม”  มาเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาหรือ
ในการพฒันางานโดยรูปแบบส่ือหรือรูปแบบการพฒันาจะตอ้งมีหลกัการ  เหตุผล  หรือทฤษฎี
รองรับ   ทั้งน้ีอาจเลือกใชไ้ดผ้ลในสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาเดิมมาก่อน  หรือคิดคน้วธีิการใหม่
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ข้ีนมาก็ไดแ้ต่การท่ีจะท าใหม้ัน่ใจไดว้า่วธีิการท่ีคิดคน้ข้ึนมานั้นดีหรือไม่ดี  จ  าเป็นตอ้งมีการทดลอง
จริงมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อพิสูจน์วา่สามารถแกปั้ญหาหรือพฒันางานได ้ ถา้ไม่ประสผลส าเร็จ
ก็มีการพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองจนไดผ้ลดี  และสามารถน าไปใชไ้ดต่้อไป (ธเนศ  ข าเกิด, 2550, 
หนา้ 151)   และวชิระ อินทร์อุดม  (2550, หนา้ 167)  ไดแ้บ่งประเภทของการวจิยัและพฒันา
ออกเป็น  2  ประเภท   ไดแ้ก่  การวจิยัเชิงพฒันากบัการวิจยัและพฒันา  (Development and 
Research and  Research and  Development)  โดยการวจิยัเชิงพฒันาเป็นการวจิยัท่ีมุ่งศึกษาถึง 
การเปล่ียนแปลงของตวัแปร โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษยโ์ดยไม่มีการจดักระท าใด ๆ  ท่ีจะ
ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง  ส่วนการวจิยัและการพฒันาเป็น  การวจิยัเพื่อมุ่งสร้าง  คน้หาแนวคิด   
แนวทาง   วธีิปฏิบติัหรือส่ิงประดิษฐเ์พื่อน าไปใชใ้นการพฒันากลุ่มคน  หน่วยงานหรือองคก์ร  
กระบวนการในการพฒันางานประกอบดว้ย  3 ขั้นตอน  คือ  ขั้นตอนการตอ้งการทราบวา่ปัญหาคือ
อะไร  ขั้นตอนการคิดคน้วธีิการหรือนวตักรรม  มาแกปั้ญหา  และขั้นตอนการทดลองใชว้ธีิการ
หรือนวตักรรมท่ีถูกเลือก 
 มูลเหตุส าคญัท่ีตอ้งมีการวจิยัและพฒันา คือ  ความตอ้งการมีส่ิงประดิษฐแ์ละผลิตภณัฑ์
ใหม่  ท่ีกา้วหนา้มีประสิทธิภาพสูง  ในการแกปั้ญหาและการพฒันา   ซ่ึงมีวธีิกระท าไดม้ากมาย
หลายวธีิดว้ยกนั   การใชร้ะบบวจิยัและพฒันา  (R&D) นั้น  เป็นวธีิท่ีส าคญัอีกวธีิหน่ึง ท่ีมี
กระบวนการเป็นระบบ  (Systematic)  พฒันามาจากแนวคิดวธีิกระบวนการเชิงวทิยาศาสตร์
ผสมผสานกบักระบวนการวิจยัประยกุตล์กัษณะเป็นการศึกษาวจิยัเชิงทดลอง  (Experimental  
study)  มีการศึกษา   มีการออกแบบ   และมีการทดลองเพื่อตรวจสอบผลดว้ยวธีิการท่ีเป็นระบบ
ระเบียบก่อนน าออกประยกุตใ์ช ้ หรือเผยแพร่ 

วโิรจน์  สารรัตนะ  (2549, หนา้ 56) มีความเห็นวา่การวจิยัและพฒันา  (R & D)  มุ่งเนน้
การทดลองและการปรับปรุงแกไ้ขผลผลิต    ท่ีตอ้งการพฒันาข้ึน  โดยมีค าถามวา่ท าอยา่งไรจึงจะ
พฒันาผลผลิตนั้นใหมี้คุณภาพ และเม่ือทดลองใชแ้ลว้ผลผลิตนั้นมีคุณภาพตามเกณฑ ์ ท่ีก าหนด
หรือไม่ เม่ือมีคุณภาพตามเกณฑแ์ลว้  จึงมีการน าเอาผลผลิตนั้นไปใชป้ระโยชน์หรือเผยแพร่ต่อไป 
ซ่ึงในขั้นตอนการทดลองใชน้ั้น นิยมใชรู้ปแบบการวจิยัก่ึงทดลอง  (Quasi - experimental  design)   
ในเร่ืองการตลาด  การผลิตและกระบวนการผลิตของโรงงาน  ในการเพิ่มรายได ้ และลดตน้ทุน
ขยายตลาด  การคิดวธีิการรักษาระดบัก าไร  การเป็นผูน้ าในผลิตภณัฑใ์หม่และการผลิตสินคา้
ตน้ทุนต ่าออกสู่ตลาด 

   2.1.2.1  ความหมายและความส าคัญการวจัิยและพฒันา 
   การวจิยัและพฒันาทางการศึกษา (R & D)  ท่ีเป็นกลยทุธ์หรือวธีิการส าคญัวธีิการ

หน่ึงท่ีนิยมใชใ้นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาการศึกษา  โดยเนน้หลกัเหตุผลและ
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ตรรกวทิยา  เป้าหมายหลกั  คือใชเ้ป็นกระบวนการในการพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของ
ผลิตภณัฑท์างการศึกษา 

 การวจิยัและพฒันาการศึกษา  (R & D) มีความแตกต่างจากการวจิยัทางการศึกษา
ประเภทอ่ืน ๆ 2 ประเภท  คือ  

 1.  เป้าประสงค ์ หรือจุดมุ่งหมาย  (Goal)  การวจิยัทางการศึกษามุ่งคน้ควา้หาความรู้
ใหม่  โดยการวิจยัพื้นฐานหรือมุ่งหาค าตอบเก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยการวจิยัประยกุตแ์ต่การวจิยั
และพฒันาทางการศึกษา   มุ่งพฒันาและตรวจสอบคุณภาพผลิตภณัฑท์างการศึกษาแมว้า่การวจิยั
ประยกุตท์างการศึกษาหลายโครงการมีการพฒันาผลิตภณัฑท์างการศึกษา  เช่น การวิจยัประยกุต์
ทางการศึกษาส าหรับการสอนแต่ละแบบแต่ละผลิตภณัฑ ์ ซ่ึงไดใ้ชส้ าหรับการทดสอบสมมุติฐาน
ของการวิจยัแต่ละคร้ังเท่านั้น  ไม่ไดพ้ฒันาไปสู่การใชส้ าหรับสถานศึกษาทัว่ไป 

 2. การน าไปใช ้ (Utility)  การวจิยัทางการศึกษา  มีช่องทางระหวา่งผลการวิจยักบั
การน าไปใชจ้ริงอยา่งกวา้งขวาง   เน่ืองจากผลการวจิยัทางการศึกษาจ านวนมากไม่ไดถู้กน าไปใช ้ 
นกัการศึกษาและนกัวจิยัหาทางลดช่องวา่งดงักล่าวโดยวธีิท่ีเรียกวา่  “การวิจยัและพฒันา”  อยา่งไร
ก็ตามการวจิยัและพฒันาทางการศึกษา  มิใช่ส่ิงท่ีทดแทนการวจิยัทางการศึกษา  กล่าวคือเป็น
ตวัเช่ือมเพื่อน าไปสู่ผลิตภณัฑท์างการศึกษาเพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาการศึกษา   
จึงเป็นการใชผ้ลวิจยัทางการศึกษาใหเ้ป็นประโยชน์มากยิ่งข้ึน 

2.1.2.2 ขั้นตอนการวจัิยและพฒันา 
การวจิยัและพฒันาประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั  11  ขั้นตอน ดงัน้ี (สุวมิล  วอ่งวาณิช, 

2549, หนา้ 134) 
 ขั้นท่ี 1  การก าหนดผลการผลิตทางการศึกษา  เป็นขั้นตอนแรกท่ีจ าเป็นท่ีสุด  คือ 

ตอ้งก าหนดใหช้ดัวา่ผลผลิตทางการศึกษาวจิยัและพฒันาคืออะไร  โดยตอ้งก าหนดลกัษณะทัว่ไป  
รายละเอียดของการใชว้ตัถุประสงคข์องการใชเ้กณฑใ์นการเลือกก าหนดผลผลิตผลการศึกษาท่ีจะ
วจิยัและพฒันา  มี 4 ขอ้ คือ 1) ตรงกบัความตอ้งการอนัจ าเป็นหรือไม่  2) ความกา้วหนา้ทางวชิาการ
มีพอเพียงในการท่ีจะพฒันาต่อการวจิยัและพฒันานั้นหรือไม่  3) บุคคลท่ีมีอยู ่ทกัษะความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีจ าเป็นต่อการวจิยัและพฒันานั้นหรือไม่  4) ผลผลิตนั้นจะพฒันาข้ึนในเวลาอนั
สมควรหรือไม่ 

ขั้นท่ี 2 รวบรวมขอ้มูลและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  คือการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั  
การสังเกตภาคสนามซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการใชผ้ลผลิตการศึกษาท่ีก าหนด  ถา้มีความจ าเป็นการท าวจิยั
และพฒันาอาจท าการศึกษาวจิยั  ขนาดเล็กเพื่อหาค าตอบ  ซ่ึงงานวจิยัและทฤษฎีท่ีมีอยูไ่ม่สามารถ
หาค าตอบไดก่้อนท่ีจะเร่ิมพฒันาต่อไป 
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 ขั้นท่ี 3  การวางแผนการวิจยัและพฒันา  ประกอบดว้ย  1)  ก าหนดช่ือวตัถุประสงค์
ของการใชผ้ลผลิต 2)  ประมาณค่าใชจ่้าย  ก าลงัลบ  และระยะเวลาท่ีตอ้งใชเ้พื่อศึกษาความเป็นไป
ได ้และ  3) พิจารณาผลสืบเน่ืองจากผลผลิต 

 ขั้นท่ี 4  พฒันารูปแบบขั้นตอนของผลผลิต  เป็นขั้นการออกแบบและจดัท าผลผลิต
การศึกษาท่ีก าหนดไว ้เช่น  เป็นโครงการวิจยัและพฒันา หรือหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้น  ซ่ึงดา้น
ออกแบบหลกัสูตร  เตรียมวสัดุหลกัสูตร คู่มือการฝึกอบรม เอกสารในการฝึกอบรมและเคร่ืองมือ
การประเมินผล 

 ขั้นท่ี 5  ทดลองหรือทดสอบผลผลิตคร้ังท่ี 1 โดยการน าผลผลิตท่ีออกแบบและ
จดัเตรียมไวใ้นขั้นท่ี 4  ไปทดลองใชเ้พื่อทดสอบคุณภาพขั้นตน้ของผลิผลิตในโรงใชก้ลุ่มเล็ก    
6 - 12 คน  ประเมินผลโดยการใชแ้บบสอบถาม  การสังเกต  และการสัมภาษณ์แลว้รวบรวมขอ้มูล
มาวเิคราะห์ 

 ขั้นท่ี 6 ปรับปรุงผลผลิตคร้ังท่ี 1 เป็นการน าขอ้มูลและผลการใชจ้าการขั้นตอนท่ี 5  
มาพิจารณาปรับปรุง 

 ขั้นท่ี 7  ทดลองหรือทดสอบผลผลิตคร้ังท่ี 2  เป็นขั้นตอนน าผลผลิตปรับปรุงไป
ทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพผลผลิตตามวตัถุประสงคใ์นโรงเรียน จ านวน 5 - 15 โรงเรียน ใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง 30 - 100 คน  ประเมินผลเชิงปริมาณในลกัษณะ  Pre-test  น าผลไปเปรียบเทียบ
วตัถุประสงคข์องการใชผ้ลผลิตอาจมีกลุ่มควบคุม กลุ่มการทดลอง  ถา้จ  าเป็น 

 ขั้นท่ี 8  ปรับปรุงผลผลิตคร้ังท่ี 2  เป็นขั้นน าขอ้มูลและผลจากการทดลองใชจ้ากขั้นท่ี 
7 มาพิจารณาปรับปรุง 

 ขั้นท่ี 9 ทดลองหรือทดสอบผลผลิตคร้ังท่ี 3  ขั้นน้ีน าผลผลิตท่ีปรับปรุงไปทดลอง   
เพื่อทดสอบคุณภาพการใชง้านของผลผลิตโดยใชโ้รงเรียน 10 - 13 โรงเรียน ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง  40 - 
200 คน  ประเมินผลโดยการใชแ้บบสอบถาม  การสังเกตและการสัมภาษณ์แลว้รวบรวมขอ้มูลมา
วเิคราะห์ 

 ขั้นท่ี 10 ปรับปรุงผลผลิตคร้ังท่ี 3  เป็นขั้นท่ีน าขอ้มูลและผลจากการทดลองในคร้ังท่ี 
9  มาพิจารณาปรับปรุงเพื่อผลิตและเผยแพร่ต่อไป 

 ขั้นท่ี 11 เผยแพร่  เป็นการเสนอรายงานเก่ียวกบัผลการวจิยัและพฒันาผลผลิตต่อท่ี
ประชุมสัมมนาทางวชิาการหรือวชิาชีพ  และมีการน าไปเผยแพร่โดยน าไปใชใ้นโรงเรียน 
 

    เทคนิคการสัมมนาโดยการอิงผูเ้ช่ียวชาญ 
การสัมมนาโดยการอิงผูเ้ช่ียวชาญ  เป็นแนวทางการประเมินผลการศึกษาอีกรูปแบบหน่ึง   

โดยมีพื้นฐานแนวความคิดในการตดัสินคุณค่าโดยวธีิธรรมชาติ เพื่อใหผู้ป้ระเมินท าการตดัสิน
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คุณค่าของส่ิงท่ีประเมินโดยการน าเสนอในเชิงวพิากษว์จิารณ์ตามทศันะของตนเอง โดยอาศยัความ
เช่ียวชาญและประสบการณ์เฉพาะของตนเอง   ซ่ึงในประเด็นดงักล่าวนกัวชิาการต่าง ๆ  
ใหค้วามหมายในทางท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

ดอร์มเมอร์ (Dormer, 1994, pp. 9 -13)  ไดก้ล่าวถึงการสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญวา่เป็น 
การประเมินท่ียึดแนวทางการสอนทกัษะการปฏิบติัจริง ส่ิงหน่ึงท่ียอมรับไดเ้ป็นการสังเกตโดยไม่มี
รูปแบบการตดัสินผลเก่ียวกบัการเรียนการสอน  จากการพิจารณาผลงานมีลกัษณะพิเศษเป็น 
การประเมินโดยยดึการตดัสินร่วมกนัของผูเ้ช่ียวชาญและผูป้ฏิบติัอยา่งช ่าชองผลส าเร็จ 
ของการด าเนินการประเมินข้ึนอยูก่บัความสามารถเฉพาะทางของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อเร่ืองนั้น ๆ 
ผนวกกบั ความรวบรู้อยา่งกวา้งขวางในการปฏิบติัเร่ืองนั้น ๆ  ของผูป้ฏิบติัไม่เนน้แบบซบัซอ้นอาจ
เจาะจงเลือกจากเหตุการณ์ส าคญั ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพื้นฐานส าหรับการสรุปผลการตดัสินใจร่วมกนั 

ในการน าเสนอแนวคิด  หรือกระบวนการท างาน  โดยวธีิการอิงผูเ้ช่ียวชาญ น้ี ถือวา่เป็น
การประเมินผลทางการศึกษาท่ีไดรั้บความนิยมและเช่ือถือไดม้ากท่ีสุด  เพราะถือวา่เป็นการตดัสิน
หรือวพิากษว์จิารณ์โดยกลุ่มของผูท่ี้มีความรอบรู้และเช่ียวชาญรอบรู้ในศาสตร์เร่ืองนั้น ๆ    
โดยเฉพาะและมีความเช่ือถือได ้ จะช่วยใหเ้กิดประโยชน์ต่อการด าเนินการ และเป็นแนวทาง 
ในการวพิากษว์จิารณ์อยา่งตรงประเด็นและเป็นประโยชน์ 

การสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ  จึงเป็นการประเมินทางเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยอาศยั
ศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน  ซ่ึงมีความรู้  ความสามารถเฉพาะทางและสามารถ
ก าหนดภาวะผูน้ ้ าการเปล่ียนแปลงไดใ้นฐานะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการโดยตรง   
และจะน ามาใชส้ าหรับการวิจยัในขั้นตรวจรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  โดยการเชิญ
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 10 -15 ท่าน เขา้ร่วมสัมมนาและอภิปรายเพื่อตรวจสอบรูปแบบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นไปไดม้ากท่ีสุด  และพิจารณาร่วมกนัวพิากษว์จิารณ์หา
ขอ้สรุปในเชิงเหตุผลวา่รูปแบบท่ีน าเสนอนั้นมีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใด  สมควรพิจารณา
เพิ่มเติมในส่วนใดบา้ง  เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ในการน าเสนอท่ีชดัเจนและเป็นไปไดม้ากท่ีสุด 
  

 2.1.3 หลกัการทีน่ ามาใช้สร้างรูปแบบ 
               เม่ือก าหนดวา่ รูปแบบน่าจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบอะไร จ านวนเท่าใด  มีโครงสร้าง 
และความสัมพนัธ์กนัอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัปรากฏการณ์ท่ีศึกษา   แนวคิดทฤษฎี และหลกัการ
พื้นฐานในการก าหนดรูปแบบนั้น  ๆ  องคป์ระกอบของรูปแบบท่ีสร้างข้ึนตอ้งแสดงความสัมพนัธ์
เชิงโครงสร้างระหวา่งองคป์ระกอบน าไปสู่การสร้างแนวคิดความคิดใหม่ ๆ  ของเร่ืองท่ีก าลงัศึกษา    
และสามารถพยากรณ์ผลท่ีตามมาโดยการติดตามตรวจสอบประเมินได ้ ในการสร้างรูปแบบ 
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การพฒันาภาวะผูน้ า   ส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา    
คร้ังน้ี  หลกัการท่ีน ามาใชส้ร้างรูปแบบจึงเป็นความคิดรวบยอดซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์เชิง
โครงสร้างระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ  ตามหลกัการดงัต่อไปน้ี 

  2.1.3.1 หลกัการท่ีน ามาใชใ้นการสร้างรูปแบบเป็นหลกัการท่ีเป็นกระบวนการและ
ขั้นตอนของแนวคิด (Conceptual  Models)  เพื่อใหเ้ห็นโครงสร้างทางความคิด 

   1)  องคป์ระกอบของรูปแบบท่ีสร้างข้ึน จะประกอบดว้ย 
    1.1)  เป็นรูปแบบของแนวความคิดท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของ

องคป์ระกอบนั้น  
     1.2) แนวคิดท่ีประกอบข้ึนเป็นรูปแบบจะตอ้งอยูใ่นรูปขององคก์าร 

(Organization)  ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 
     1.3) แนวคิดท่ีน ามาสร้างรูปแบบอยูบ่นพื้นฐานหลกัการในการบริหาร

ซ่ึงก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และสามารถพยากรณ์ผลท่ีตามมาได ้
   2)  แนวคิดทฤษฎีท่ีน ามาเป็นหลกัการและโครงสร้างของรูปแบบจะตอ้ง

สามารถน าไปปฏิบติัองคป์ระกอบทุกกระบวนการ  ทุกขั้นตอน  และสามารถวเิคราะห์ผลท่ีเกิดข้ึน
อยา่งเป็นรูปธรรม 

 2.1.3.2  หลกัการก ากบัการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   การด าเนินการเพื่อก าหนดหลกัการก ากบัการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง  ผูว้จิยัไดศึ้กษาและน าแนวคิดหลกัการท่ีน ามาใชส้ร้างรูปแบบ  แนวคิด หลกัการ
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ ามาพิจารณาก าหนดเป็นหลกัการก ากบัการสร้างรูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
ดงัน้ี  

    1) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารไดเ้รียนรู้ถึง
ขอ้บกพร่องของตนเองและจดัการแกไ้ขขอ้บกพร่องเหล่านั้นใหดี้ข้ึนดว้ยตนเอง 

    2) รูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารเกิดความคิดพบปะ
แลกเปล่ียนความรู้  ความคิดเห็น  และประสบการณ์ระหวา่งกนั 

   3) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีส่งเสริมใหผู้บ้ริหารไดพ้ฒันาท่าที
และบุคลิกภาพในการท างาน 

   4) รูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีส่งเสริมใหผู้บ้ริหารเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
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   5) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารโรงเรียน  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

   6) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นผูน้ ารูปแบบท่ีมีการด าเนินการอยา่งเป็น
ระบบต่อเน่ือง  กระบวนการการจดักิจกรรมการเรียนรู้ท่ีหลากหลายแต่ไม่ซบัซอ้นจนเกินไป  และ 
มีก าหนดระยะเวลาไม่ยาวนานมาก 

   7) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีมีการยดืหยุน่ สามารถปรับแกไ้ด ้
   8) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีสามารถติดตามและประเมินผล 

เป็นรายบุคคลเพื่อติดตามดูวา่สามารถน าความรู้และทกัษะไปใชป้ระโยชน์ไดห้รือไม่  และ
หลีกเล่ียงการทดสอบหรือการประเมินผลในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการใหค้ะแนน 
และการจดัล าดบั 
  2.1.3.3  การสังเคราะห์ภาวะผูน้ าตามแนวคิด  หลกัการและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ภาวะผูน้ าเป็นการน าผลการวิเคราะห์บทบาท  พฤติกรรม  และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา เห็นวา่สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมผูน้ าในแต่ละบทบาท 
และภาวะผูน้ า  ซ่ึงผูว้จิยัเห็นวา่มีความส าคญัเรียงล าดบัจากความเป็นคุณลกัษณะร่วมได ้33  
คุณลกัษณะดงัน้ีคือ  

     1)  มีวสิัยทศัน์ 
     2)  มีศิลปะและทกัษะในการบริหารงาน 
     3)  มีมนุษยสัมพนัธ์ 
     4)  มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นมิตร และท่ีพึ่งของผูอ่ื้นได้ 
     5)  สามารถส่ือ / ถ่ายทอดความคิดและความหมาย 
     6)  ประพฤติปฏิบติัตนดีเป็นแบบอยา่งได ้
     7)  มีความรับผิดชอบสูง 
     8)  พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
     9)  มีความฉลาดรอบรู้ สติปัญญา และไหวพริบดี 
     10)  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
     11)  ใจคอหนกัแน่น  มัง่คงควบคุมอารมณ์ได ้
     12)  เคารพและยอมรับในความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพและความคิดเห็นผูอ่ื้น  
     13)  ประสานงานและความร่วมมือเพื่อความส าเร็จของงาน 
     14)  มีและใชเ้หตุผลในการปฏิบติังาน 
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     15)  จูงใจบุคลากรให้ร่วมมือท่ีจะปฏิบติังานเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 
     16)  ซ่ือสัตย ์ยติุธรรม เสียสละ ไม่ถืออภิสิทธ์ิหรือเห็นแก่ตวั 
     17)  สนบัสนุน ส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสวงหาและปรับปรุงการปฏิบติังาน

ใหม่ ๆ  
     18)  สุขภาพและบุคลิกภาพดี 
     19)  ยกยอ่ง ใหเ้กียรติ เห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     20)  ยอมรับและยนิดีในความส าเร็จของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     21)  ใจกวา้ง เปิดเผย และจริงใจ 
     22)  เขา้ใจอารมณ์และเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
     23)  เป็นท่ีศรัทธาของบุคคลทัว่ไป 
     24)  สามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วถูกตอ้ง 
     25)  พร้อมท่ีจะเผชิญและสามารถบริหารความขดัแยง้ 
     26)  อุทิศตนและปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
     27)  พร้อมและเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือจ าเป็น 
     28)  อดทนต่อจุดอ่อนของผูอ่ื้น  
     29)  มีลกัษณะประนีประนอม 
     30)  ค  านึงถึงมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
     31)  จงรักภกัดีต่อสถาบนัหรือองคก์าร 
     32)  มีวนิยั เช่ือมัน่ และมัน่ใจในตนเอง 
     33) คล่องแคล่ววอ่งไว ต่ืนตวั มีชีวติชีวา ร่าเริง แจ่มใส  

 
 

2.1.4 รูปแบบของการพฒันาวชิาชีพ 
 การพฒันาวชิาชีพบุคลากรทางการศึกษา การวจิยัและพฒันาเก่ียวกบัการวจิยัเชิง
ปฏิบติัการต่าง ๆ  เป็นรูปแบบหน่ึงใน  การพฒันาวชิาชีพ (Professional  development)  ซ่ึงเป็นเร่ือง
ของการท าบางอยา่งเพื่อใหบุ้คคลไดรั้บเน้ือหามากข้ึน  และใหมี้ศกัยภาพท่ีท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลมากข้ึน  (Ubben  &  Norris, 2001, p. 156)  แต่อาจจะมีความแตกต่างกนัในกระบวน
ทศัน์ใหม่ของการพฒันาวชิาชีพ  ท่ีกล่าวถึงการเป็นผูก้ระท า  (Active)  ใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง  
(Constructivism)  แทนการเป็นผูก้ระท า  (Passive)  เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้โดยผูอ่ื้น ดงันั้น เม่ือการ
วจิยัพฒันาและการวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบเทคนิคมีแนวคิดการวจิยัแบบนลงล่าง (Top - down) หรือ
แบบจากภายนอกสู่ภายใน (Outside - in)  การพฒันาวชิาชีพท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากรทางการศึกษา 
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จึงมีลกัษณะเป็นผูถู้กระท า (Passive)  เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้โดยผูอ่ื้น และเม่ือการวิจยัเชิง
ปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม  มีแนวคิดการวจิยัแบบล่างข้ึนบน  (Bottom - up)  หรือแบบจากภายใน 
สู่ภายนอก  (Inside - out)  การพฒันาวิชาชีพท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากรทางการศึกษาจึงมีลกัษณะ 
เป็นผูก้ระท า  (Active)  ใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองการแลกเปล่ียนความรู้ หรือประสบการณ์หรือ 
มีการริเร่ิมสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนโดยกระบวนการกลุ่ม 
 กระบวนทศัน์การพฒันาวชิาชีพสมยัใหม่  รวมทั้งหลกัการบริหารหรือหลกัการพฒันา 
ในปัจจุบนั  ต่างยอมรับการพฒันาในแนวการท่ีเป็นผูก้ระท า (Active)  แต่ในบางสถานการณ์ก็ไม่
อาจละทิ้งในแนวการเป็นผูรั้บการกระท า (Passive)  ดงันั้นในการวจิยั  ควรใชว้ธีิการวิจยัสอง
ประเภทน้ี ตามความเหมาะสมของปัญหาการวจิยัท่ีเกิดข้ึน หากตอ้งการใหบุ้คลากรไดรั้บเน้ือหา
มากข้ึนและมีศกัยภาพท่ีสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนจากนวตักรรมใหม่ ๆ  ก็ใช้
การวจิยัและพฒันาหรือการวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบเทคนิค  แต่หากตอ้งการกระตุน้การน าศกัยภาพ
ส่วนตวัของบุคลากรออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี  มีการแลกเปล่ียนความรู้ส่วนตวัซ่ึงกนั
และกนั   และความรู้เชิงทฤษฎีจากภายนอก  เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และความรู้ใหม่ดว้ยตนเองจาก
การกระท า  ก็ใชก้ารวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม 
 การพฒันาวชิาชีพบุคลาการทางการศึกษา โดยการวิจยัและพฒันาหรือการวจิยัเชิงปฏิบติั
แบบเทคนิค  จะมีลกัษณะเป็นผูถู้กระท า  (Passive) เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้โดยผูอ่ื้น จากบทบาท 
ของผูว้จิยัท่ีถือวา่เป็นผูเ้ช่ียวชาญ  จากภายนอกท่ีไดน้ า  ผลผลิต  หรือแนวคิด  แผนงานหรือ
โครงการ  ของการวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบเทคนิคท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
ต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน  ในโอกาสขา้งหนา้ การวิจยัและพฒันาอาจไดรั้บการพฒันาเป็นการวจิยัและ
พฒันาแบบมีส่วนร่วม (Participatory  research  and  development)  ข้ึนได ้ส่วนการวิจยั 
เชิงปฏิบติัการสามระดบันั้น เน่ืองจากเป็นระบบ (Degree) บนเส้นต่อเน่ือง (Continum)โอกาส 
ในการเป็นระดบัเชิงเทคนิคหรือเป็นระดบัแบบมีส่วนร่วม  จึงข้ึนกบัการออกแบบแผนการวจิยั 
ของผูว้จิยัเอง ซ่ึงก็สามารถจะออกแบบเป็นการวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วมได ้

การพฒันาการวจิยัและพฒันาแบบมีส่วนร่วม แนวคิดจากการวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบ 
มีส่วนร่วมมาประยกุตใ์ชไ้ด ้ นัน่คือก าหนดใหมี้ทั้งผูว้ิจยัและผูร่้วมวจิยัร่วมกนัก าหนดนวตักรรม 
ท่ีตอ้งการน ามาใชพ้ฒันาวชิาชีพ  ดว้ยเหตุผลท่ีวา่นวตักรรมนั้นเป็นส่ิงใหม่บุคลากรยงัขาดความรู้ 
ความเขา้ใจและทกัษะ  จากนั้นมีการศึกษาความรู้ในเชิงทฤษฎีเก่ียวกบันวตักรรมนั้นร่วมกนัจดัท า
เป็นผลผลิตแลว้น าไปสู่กระบวนการวนิยัและพฒันา แบบ R1D1, R2D2, R3D3..RiDi  ด าเนิน 
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การตามแนวคิดการวจิยัและพฒันาแบบมีส่วนร่วมก็จะมีส่วนร่วมก็จะมีลกัษณะเหมือนกบัการวจิยั 
เชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วมท่ีก าหนดนวตักรรมและจดัท านวตักรรมโดยผูว้จิยัและผูร่้วมวจิยั  
ไม่ด าเนินการเฉพาะผูว้จิยัเพียงฝ่ายเดียว แต่ความแตกต่างในจุดมุ่งหมายและกระบวนการวจิยั 
ก็ยงัแตกต่างกนัอยู ่นัน่คือ  การวจิยัและพฒันายงัมุ่งพฒันานวตักรรมใหมี้คุณภาพเพื่อน าไปเผยแพร่ 
ดว้ยกระบวนการ แบบ R1D1, R2D2, R3D3..RiDi  ส่วนการวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วมยงัมุ่ง
การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน มุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้  และน าเสนอความรู้ใหม่จาก 
การกระท า  ในสถานการณ์จริงร่วมกนัระหวา่งผูว้จิยัและผูร่้วมวจิยั ในวงจรแบบเกลียวสวา่น 
ของกิจกรรมการวางแผน  การปฏิบติั   การสังเกต   และการสะทอ้นผล  โดยท่ีผลจากการวจิยั 
มีขอ้จ ากดัในการน าไปเผยแพร่เพื่อใชใ้นวงกวา้ง  เน่ืองจากเป็นการวจิยัท่ีมุ่งแกปั้ญหาในบริบท
เฉพาะอยา่งมาก  ก็เป็นกรณีศึกษาเพื่อการน าไปประยกุตใ์ชมุ้มมองการพฒันาวชิาชีพ 

มุมมองการพฒันาวชิาชีพแบบเดิมยงัจะมีความส าคญัและจ าเป็นอยูใ่นบางเร่ืองบาง
กิจกรรมโดยเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการใหไ้ดรั้บการขอ้มูลข่าวสารในโปรแกรมใหม่ ๆ หลกัการสอน
ใหม่  ๆ หรือมีการเปล่ียนแปลงในนโยบายหรือระเบียบปฏิบติัของหน่วยงาน  เป็นตน้  แต่นัน่ก็
หมายความวา่หากมองในมุมมองแบบใหม่   กิจกรรมเหล่านั้นจะเป็นเพียงส่วนหน่ึงของกิจกรรม
การพฒันาวชิาชีพท่ีมีอยูห่ลากหลายรูปแบบไม่ไดเ้ป็นมุมมองแบบท่ีเป็นกระแสหลกัดงัท่ีเคยเป็นมา 

มุมมองในการพฒันาวชิาชีพแบบใหม่  มีทศันะท่ีกวา้งข้ึนทั้งในเร่ืองของกิจกรรม 
(Activity)   และในเร่ืองของกระบวนการ (Process)  เพื่อพฒันาความรู้  ทกัษะ และทศันคติ 
ของบุคลากรทางการศึกษา  ท่ีมีจุดเนน้เพื่อใหส่้งผลต่อการพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียน (Student-
learning)   ซ่ึงถือวา่เป้าหมายสุดทา้ย (Ultimate  goal)  ท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนจากการพฒันาวชิาชีพ
แมว้า่ในบางกรณีอาจไม่ส่งผล  โดยตรงต่อการเรียนรู้ของนกัเรียน  เช่น การพฒันาเก่ียวกบั 
การออกแบบโครงสร้างองคก์าร  หรือเทคนิคบางประการเก่ียวกบัการเงิน  เป็นตน้  ซ่ึงในท่ีน้ี 
จะน าเสนอแนวคิดการออกแบบโปรแกรมพฒันาวชิาชีพบุคลากรทางการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียนเป็นส าคญั 

 2.1.4.1 ลกัษณะส าคญัในการพฒันาวชิาชีพแบบใหม่ 
   กสัก้ี (Guskey, 2000, p. 14)  ไดก้  าหนดลกัษณะส าคญัในการพฒันาวชิาชีพ  ดงัน้ี 
  1) เป็นกระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมาย (Purposeful  process) 
  2) เป็นกระบวนการต่อเน่ือง  (Ongoing  process) 
  3) เป็นกระบวนการเชิงระบบ (Systemic  process) 
 กรณีท่ีการพฒันาวชิาชีพเป็นกระบวนการท่ีมีจุดมุ่งหมาย (Purposeful  process)  
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จะช่วยใหก้ารก าหนดเน้ือหาวสัดุอุปกรณ์  กระบวนการ หรือแนวปฏิบติัตลอดจนแนวการประเมิน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผลซ่ึงมีแนวทางท่ีจะท าไดด้งัน้ี 

 1. การก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน  เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญั  เพราะในบรรดาตวัแปร 
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาวชิาชีพท่ีมีประสิทธิผล  การก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจนถือเป็นตวัแปรท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดตามทศันะของทฤษฎีการก าหนดจุดมุ่งหมาย (Goal - setting  theory)  (Bartolet, 
1998)  โดยเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการใหมี้การปฏิบติัในชั้นเรียน  หรือในโรงเรียนเพื่อให้ส่งผลต่อ 
การเรียนรู้ของนกัเรียนช่วยใหส้ามารถก าหนดผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั  ไดช้ดัเจนข้ึนในลกัษณะท่ีเรียกวา่  
เร่ิมตน้โดยมีผลลทัธ์อยูใ่นใจ  หรืออาจจะเรียกวา่เป็นการพฒันาวชิาชีพท่ีมุ่งใหเ้กิดผลลทัธ์  

 2. การท าใหม้ัน่ใจวา่จะจุดมุ่งหมายนั้นคุณค่ามีความหมายเพราะไม่ใช่วา่ทุกจุดหมาย
จะมีความส าคญัเท่ากนัหรือมีคุณค่า  ดงันั้น  จะตอ้งมีวธีิการท่ีตรวจสอบความส าคญัหรือความมี
คุณค่าของจุดมุ่งหมายนั้น 

 3. มีการก าหนดวธีิการประเมินผลตามจุดมุ่งหมายนั้น ท่ีค  านึงการมีตวับ่งช้ี 
ท่ีหลากหลาย  ทั้งท่ีคาดหวงัและไม่คาดหวงั 

 ในกรณีการพฒันาวชิาชีพเป็นกระบวนการต่อเน่ือง  นั้นเน่ืองจากการศึกษาเป็นสาขา
ท่ีมีพลวตั  เป็นสาขาท่ีมีการขยายตวัขององคค์วามรู้อยูต่ลอดเวลา  ซ่ึงเพื่อให้เกิดความรู้ และความ
เขา้ใจในส่ิงใหม่ ๆ  บุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งมีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา (เป็นเหตุผลหน่ึงท่ีตอ้งมี
การวจิยัและพฒันา)  จะตอ้งส ารวจถึงความมีประสิทธิผลของส่ิงท่ีตนเองก าลงักระท าอยู ่ ประเมิน
ถึงสภาพปฏิบติังานในปัจจุบนั  ท าการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหากส่ิงท่ีท านั้นยงัไปไดไ้ม่ดี  และ
พยายามหาทางเลือกหรือโอกาสใหม่ ๆ   เพื่อการปรับปรุงแกไ้ขอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง กิจกรรมบาง
ประการจะเกิดข้ึน เช่น การทบทวนปรับปรุงหลกัสูตร   การอ่านวารสารหรือเอกสารทางวชิาชีพ  
การสังเกตห้องเรียน  การสนทนาระหวา่งครูดว้ยกนัเองหรือกบัผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

 ในกรณีการพฒันาวชิาชีพ   เป็นกระบวนการเชิงระบบ (Systemic) นั้น จะตอ้งไม่มุ่ง
พฒันาในส่วนใดส่วนหน่ึงหรือในระดบัใดระดบัหน่ึง  เท่านั้น  แต่จะตอ้งในทุกส่วน (Holistic) 
อยา่งสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  ทั้งในระดบัรายบุคคล  ระดบักลุ่ม  และระดบั
องคก์าร มิฉะนั้นอาจเกิดปรากฏการณ์ขดัแยง้กนัระหวา่งระดบัหรือส่วนท่ีไดรั้บการพฒันา 
กบัส่วนหรือระดบัท่ีไม่ไดรั้บการพฒันา  และประเด็นท่ีควรค านึงถึงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ    
การพฒันาวชิาชีพนั้นจะตอ้งกระท าเพื่อทุกคน (For everyone)  ท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาการเรียนรู้  
แมแ้ตผู้ป้กครองหรือชุมชนในบางโอกาสบางกรณีท่ีเหมาะสม 
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 2.1.4.2 รูปแบบการพฒันาวชิาชีพ 
 การพฒันาวชิาชีพ  อาจกระท าไดห้ลากหลายรูปแบบ   บางรูปแบบใชก้นัมานานแลว้  

ในบางคร้ังบางสถานการณ์ยงัสามารถใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลอยู ่ ซ่ึงเอกสารการวจิยัของ สปาร์คส์ 
และลุกซ์-ฮอร์สเลย ์ (Sparks & Loucks-Horsley, 1989, pp. 40 - 57) และ ซีเวอร์สัน (Severson, 
1994)  ไดก้ล่าวถึง 7 รูปแบบ ดงัน้ีคือ 

 1. รูปแบบการฝึกอบรม (Training  model)  เป็นรูปแบบท่ีใชก้นัมาจนถือเป็นปกติ 
ท่ีทุกคนต่างมีประสบการณ์  ซ่ึงการฝึกอบรมน้ี อาจเป็นการน าเสนอและการอภิปรายผลงาน 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสัมมนา  การสาธิต  บทบาทสมมุติ  การจ าลองสถานการณ์ หรือ 
การสอนระดบัจุลภาค  เป็นตน้  

 2. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (Observation /Assessment model)  อาจเป็น
การสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตวัเรา  อาจเป็นรายเด่ียวหรือเป็นกลุ่ม  เพื่อใหไ้ดผ้ลสะทอ้นกลบั 
(Feedback)  เก่ียวกบัการปฏิบติังาน ตวัอยา่งเทคนิคท่ีใชอ้าจเป็นผูฝึ้กงาน หรือการนิเทศแบบคลินิก  
เป็นตน้ 

 3. รูปแบบการใหมี้ส่วนร่วมเก่ียวขอ้งในกระบวนการพฒันาหรือการปรับปรุง เพราะ
การพฒันาหรือการปรับปรุงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ใหม่ ๆ ทกัษะใหม่ ๆ จะท าใหผู้ ้
ท่ีใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมนั้น ตอ้งมีการศึกษาหาความรู้และพฒันาทกัษะเพิ่มเติมมีโอกาสในการท างาน
ท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การแลกเปล่ียนแปลงความคิดเห็น  ตลอดจนเปล่ียนความคิดเห็น  ตลอดจน
มีการตดัสินใจร่วมและผลจากการมีส่วนร่วมนั้น จะท าให้เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ  
และการมีพนัธะผกูผนัต่อการน าไปปฏิบติัใหบ้รรลุ  ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการพฒันาหรือ
ปรับปรุงในเร่ืองนั้น ๆ  ดว้ย 

 4. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (Study  groups)ในกรณีท่ีตอ้งการหาทางแกปั้ญหาหลกั
ร่วมกนัจากคนทุกฝ่าย  โดยหากปัญหาหลกันั้นสามารถแยกยอ่ยเป็นหลายประเด็น  ก็จะแบ่ง
ออกเป็นกลุ่ม ๆ  อาจจะกลุ่ม ละ 4 - 6 ราย เพื่อศึกษาวเิคราะห์ประเด็นปัญหาในส่วนของกลุ่มนั้น  
ในตอนทา้ยเม่ือมีการน าเสนอและแลกเปล่ียนผลการศึกษาวเิคราะห์ของแต่ละกลุ่มร่วมกนั 
จะก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และก่อใหเ้กิดเป็นชุมชนแห่ง 
การเรียนรู้  ซ่ึงถือวา่เป็นการพฒันาวชิาชีพอีกรูปแบบหน่ึง  

 5. รูปแบบการสืบคน้หรือการวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Inquiry/ Action research  model)   
เป็นความพยายามท่ีจะแกปั้ญหาหรือหาค าตอบในขอ้ค าถามท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  ซ่ึงอาจ
กระท าไดท้ั้งในระดบับุคคล  ระดบักลุ่ม หรือระดบัโรงเรียน  และสามารถกระท าไดห้ลายวธีิการ 
แต่โดยทัว่ไป  จะมีขั้นตอนดงัน้ี 1) ก าหนดหรือเลือกปัญหาหรือค าถามท่ีสนใจ  2) รวบรวมจดั
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กระท าและแปลความในขอ้มูลสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหานั้น 3) ศึกษาวรรณกรรมและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  4)  ก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบติัและสรุปเป็นเอกสาร 5) ลงมือปฏิบติัและ
สรุปเป็นเอกสาร 

 6. รูปแบบการพฒันาตนเอง  (Individually  guided  activities  model)  โดยแต่ละ
บุคคลจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพฒันาวชิาชีพของตนเอง  แลว้เลือกกิจกรรมเพื่อการปฏิบติัท่ีเช่ือ
วา่จะช่วยใหบ้รรลุผลส าเร็จเป็นรูปแบบท่ีมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่  บุคคลสามารถจะตดัสินถึงความ
ตอ้งการจ าเป็นในการเรียนรู้ของตนเองให้ดีท่ีสุด  สามารถท่ีจะก าหนดทิศทางและริเร่ิมการเรียนรู้
ดว้ยตนเองได ้ และมีแรงจูงใจในตนเองไดม้ากข้ึนจากการท่ีไดมี้โอกาสไดริ้เร่ิมและวางแผน 
ในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ดว้ยตวัเขาเอง  อยา่งไรก็ตาม  รูปแบบน้ีอาจมีจุดอ่อนท่ีอาจจะขาดการมี
ส่วนร่วมหรือการแลกเปล่ียนหรือการแลกเปล่ียนกบับุคคลอ่ืน  ดงันั้นจึงควรออกแบบใหมี้ 
การแลกเปล่ียนแปลงเรียนรู้กบับุคคลอ่ืนดว้ย  

   7.  รูปแบบการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring  model)  นิยมจบัคู่กนัระหวา่งผูท่ี้มี
ประสบการณ์และประสบผลส าเร็จแลว้กบับุคคลท่ีเร่ิมงานใหม่ หรือท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่   
โดยใหมี้การอภิปรายกนัจึงจุดมุ่งหมายในการพฒันาวชิาชีพ  การแลกเปล่ียนและกลยทุธ์ท่ีจะให ้
การปฏิบติัท่ีมีประสิทธิผล  การสะทอ้นถึงวธีิการท่ีใชก้นัอยู ่ การสังเกตการณ์ท างาน  และการใช้
เทคนิคเพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

 การจ าแนกรูปแบบการพฒันาวชิาชีพออกเป็น 7 รูปแบบดงักล่าว  มีความครอบคลุม
และหลากหลาย  แมจ้ะมีนกัวชิาการรายอ่ืนไดก้ล่าวถึงส่วนใหญ่ก็จะอยูใ่นกรอบของ 7 รูปแบบ
ดงักล่าว  ไดจ้  าแนกออกเป็น 5  รูปแบบ  ดงัน้ี  1) รูปแบบการพฒันาตนเอง   2) รูปแบบการสังเกต
หรือการปรับปรุง  3) รูปแบบการใหมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการพฒันาหรือการปรับปรุง   
4) รูปแบบการฝึกอบรม และ 5)  รูปแบบการสืบคน้   ดงันั้น การน ากรอบแนวคิดเก่ียวกบัการ
รูปแบบการพฒันาวชิาชีพไปประยกุต ์ การอา้งอิงจากเอกสารงานวจิยัของ สปาร์คส์ และลุกซ์–
ฮอร์สเลย ์ (Sparks & Loucks-Horsley, 1989, pp. 40-57) และ ซีเวอร์สัน (Severson, 1994)   
ดงักล่าวขา้งตน้  ก็น่าจะมีความครอบคลุม  แต่หากมีรูปแบบใหม่อ่ืนใดก็สามารถน ามาก าหนด
เพิ่มเติมได ้

 สรุปรูปแบบท่ีกล่าวขา้งตน้มีความแตกต่างกนัจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้รูปแบบใดรูปแบบ
หน่ึงจะสามารถน าไปใชไ้ดก้บัทุกคนหรือกบัทุกสถานการณ์  ดงันั้น  การน าไปใชอ้ยา่งผสมผสาน
หรือบูรณาการอาจเร่ิมตน้โดยใชรู้ปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม เพื่อน าไปสู่รูปแบบการฝึกอบรมแลว้
น าไปสู่รูปแบบการสืบคน้หรือการวจิยัเชิงปฏิบติัการ  
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 2.1.4.3  ระดบัการพฒันาวชิาชีพ 
 การพฒันาวชิาชีพท่ีใชห้ลากหลายรูปแบบผสมผสานกนันั้น อาจด าเนินการไดใ้น

สองระดบั  คือ ระดบัเขตพื้นท่ี  และระดบัโรงเรียนซ่ึงมีจุดดีต่างกนั  โดยในระดบัเขตพื้นท่ีจะช่วย
ใหก้ารพฒันาเป็นไปอยา่งกวา้งขวางมากกวา่ทั้งการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ทรัพยากร  และ
ผูเ้ช่ียวชาญ    การมีปฏิสัมพนัธ์และความร่วมมือระหวา่งโรงเรียนกบัโรงเรียน ในขณะท่ี 
การด าเนินการในระดบัโรงเรียนนั้นมีขอ้ดีท่ีการก าหนดจุดมุ่งหมาย  เน้ือหา รูปแบบ  และ 
การประเมินจะเป็นไปอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบท  มีการตดัสินใจในระดบั
คณะกรรมการสถานศึกษา  ซ่ึงมีตวัแทนของบุคคลกลุ่มต่าง ๆ อยูด่ว้ย  จะท าใหมี้การพฒันาวชิาชีพ
ง่ายต่อการท่ีจะบรรลุผล  เน่ืองจากมีบุคคลและหน่วยงานอ่ืนมาเก่ียวขอ้งดว้ยนอ้ยกวา่ แต่อยา่งไร 
ก็ตาม ในการปฏิบติัมกันิยมน าเอาไปใชแ้บบผสมผสานกนั  เช่น อาจด าเนินการในระดบัเขตพื้นท่ี
ก่อน ในเร่ืองท่ีเป็นพื้นฐานร่วมกนั  อนัจะก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความเห็น กลยทุธ์ ทรัพยากร  
และผูเ้ช่ียวชาญ  ร่วมกนั จากนั้นแต่ละโรงเรียนจึงด าเนินการพฒันาวชิาชีพในส่วนท่ีเป็นปัญหาหรือ
ความตอ้งการของตนเอง 

 2.1.4.4  หลกัการพฒันาวชิาชีพท่ีมีประสิทธิผล 
 ในระยะท่ีผา่นมา  มีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพในหลายลกัษณะ  

บางรายศึกษาเพื่อจ าแนกหาปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของการพฒันาวชิาชีพ   
บางรายวเิคราะห์ผลงานวจิยัเพื่อน าเสนอแนวทางปฏิบติัเพื่อการพฒันาวชิาชีพท่ีมีประสิทธิผล   
แต่กระนั้นก็ตาม  ยงัมีปัญหาความสับสนเก่ียวกบัเกณฑว์ดัความมีประสิทธิผลของการพฒันา
วชิาชีพอยู ่ ซ่ึงมกัจะเนน้เกณฑเ์ชิงปริมาณมากกวา่เชิงคุณภาพ  ดงันั้น จึงน าเสนอหลกัการพฒันา
วชิาชีพท่ีประสิทธิผล  ดงัน้ีคือ    

  1. เนน้เพื่อการเรียนรู้และเพื่อนกัเรียนท่ีชดัเจน ซ่ึงโดยปกติจะพิจารณาจาก
องคป์ระกอบท่ีเป็นไดท้ั้งจุดมุ่งหมาย  (Goal)  และเป็นผลลพัธ์ (Outcome) ใน 3 ดา้น คือ ดา้นพุทธิ
พิสัย  เช่น ความรู้และความเขา้ใจ  ดา้นจิตพิสัย เช่น  ทศันคติและค่านิยม  ดา้นทกัษะพิสัย เช่น 
ทกัษะ พฤติกรรม และการปฏิบติั  

 2. เนน้การเปล่ียนแปลงทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ ระดบัองคก์าร 
 3. มุ่งการเปล่ียนแปลงในลกัษณะคิดใหญ่แต่เร่ิมท่ีละนิด จากชุดปฏิบติัการเล็กหลาย

ชุด  โดยเนน้การเปล่ียนแปลงในประเด็นเก่ียวกบัการสอนและการเรียนรู้ 
อบัเบน และ นอร์ริส (Ubben & Norris, 2001)  มีทศันะสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ

นกัวชิาการท่านอ่ืนท่ีน ามากล่าวขา้งตน้วา่  การพฒันาวชิาชีพเป็นเร่ืองของการท าบางอยา่งเพื่อใหค้รู
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ไดรั้บเน้ือหามากข้ึนใหมี้ศกัยภาพท่ีสามารถท าการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน ซ่ึงในปัจจุบนั
มีกระบวนทศัน์ท่ีใหค้วามส าคญักนัมาก  คือ  

1. กระบวนทศัน์ท่ีค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบันกัเรียน  นัน่คือ  แผนงานหรือโครงการ
พฒันาครู จะตอ้งค านึงถึงการส่งผลใหค้รูมีพฤติกรรมการสอนเป็นไปในทางบวกท่ีจะส่งผลดีกบั
นกัเรียน 

2. กระบวนทศัน์เก่ียวกบัการคิดอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงแผนงานหรือโครงการพฒันาครู
จะตอ้งมุ่งก่อให้เกิดรูปแบบการคิดอยา่งเป็นระบบ ไม่คิดแบบแยกส่วน โดยค านึงถึงวา่ส่วน 
ต่าง ๆ   ไม่วา่จะเป็นหลกัสูตร  การสอน หรือการประเมินผล  ต่างส่งผลซ่ึงกนัและกนั และต่างมี
อิทธิพลร่วมกนัท่ีจะส่งผลต่อการเรียนรู้ของนกัเรียน 

3.  กระบวนทศัน์เก่ียวกบัการเป็นผูก้ระท า (Active)ใหเ้กิดการเรียนรู้ข้ึนในตวัครูดว้ย
ตวัเอง  แทนการเป็นผูถู้กระท า  เพื่อใหเ้กิดความรู้โดยผูอ่ื้น ดงันั้นแผนงานหรือโครงการพฒันาครู
ควรตอ้งเสริมสร้างใหเ้กิดลกัษณะแลกเปล่ียนความรู้หรือประสบการณ์  หรือในลกัษณะการริเร่ิม
สร้างสรรคค์วามรู้ใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนโดยกระบวนการกลุ่ม  

 2.1.4.5   การประเมินผลการพฒันาวชิาชีพ 
   การประเมินผลการพฒันาวชิาชีพ ไว ้ 5  ประเภท  คือ 
  1) การประเมินปฏิกิริยาจากผูมี้ส่วนร่วม (Participants  reaction)  

เพื่อการปรับปรุง 
  2) การประเมินการเรียนรู้ของผูมี้ส่วนร่วม (Participants  learning) ในความรู้ 

และทกัษะใหม่ท่ีไดรั้บ 
     3) การประเมินการสนบัสนุนและการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Organization  

support  and  change) 
     4) การประเมินการใชค้วามรู้และทกัษะใหม่ของผูมี้ส่วนร่วม  (Participants  use  

of  new  knowledge  and  skills) 
     5) การประเมินผลลพัธ์การเรียนรู้ของนกัเรียน ( Student  learning  outcome) 

 สรุปจากหลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพบุคลากรทางการศึกษาดงักล่าว  
ขา้งตน้  น าเสนอเป็นแนวคิดเชิงเหตุผลไดว้า่  การพฒันาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาเป็นเร่ืองของ
การท างานเพื่อใหไ้ดรั้บเน้ือหามากข้ึน ใหมี้ศกัยภาพท่ีสามารถท าการสอนหรือท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลมากข้ึนมีจุดมุ่งหมายสุดทา้ย  เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียนโดยเฉพาะในดา้น
เก่ียวกบัการสอนและการเรียนรู้หรือดา้นวชิาการ  ซ่ึงผลการเรียนรู้ของนกัเรียนนั้นมกัอยูใ่นกรอบ
ของพุทธิพิสัย  จิตพิสัย  ทกัษะพิสัย  อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง 
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การพฒันาวชิาชีพบุคลากรทางการศึกษานั้นสามารถด าเนินงานไดห้ลากหลายรูปแบบ
เช่น  รูปแบบการฝึกอบรม  รูปแบบการสังเกตหรือประเมิน รูปแบบการใหมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
ในกระบวนการพฒันาหรือการปรับปรุง  รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม  รูปแบบการสืบคน้หรือ 
การวจิยัเชิงปฏิบติัการ รูปแบบการพฒันาตนเอง  และรูปแบบการเป็นพี่เล้ียง  เป็นตน้ โดยอาจใช้
รูปแบบหน่ึงหรือหลากหลายรูปแบบ 

การด าเนินงานในแต่ละรูปแบบจะส่งผลต่อการพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากรทาง
การศึกษาดว้ย ซ่ึงการเรียนรู้น้ีจะหมายถึงความรู้และทกัษะใหม่ท่ีไดรั้บ โดยปกติก็มกัอยูใ่นกรอบ
ของพุทธิพิสัย  จิตพิสัย  ทกัษะพิสัย  อยา่งใดอยา่งหน่ึง  หรือหลายอยา่งดว้ยเช่นกนั  หรือหาก
พิจารณาในมิติทกัษะทางการบริหารสามประเภท  ก็คือ  ทกัษะเชิงเทคนิค  ทกัษะเชิงมนุษย ์ และ
ทกัษะเชิงมโนทศัน์  

 2.1.5 การฝึกอบรม    
 พื้นฐานทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีมีความแตกต่างกนั  ซ่ึงสามารถน ามาใชใ้นการออกแบบ
โปรแกรมเพื่อใชพ้ฒันาการฝึกอบรมไดห้ลากหลายโปรแกรม  ไดแ้ก่  การบรรยาย  การฝึกอบรม 
ในสถานท างาน  การฝึกอบรมในสถานท่ีท างานแบบมีโครงสร้าง  การจ าลองสถานการณ์  การเล่น
บทบาทสมมุติ  การสร้างรูปแบบพฤติกรรม  การเรียนรู้โดยตรงดว้ยตนเอง  การฝึกงาน  กรณีศึกษา  
เกมการบริหาร  วธีิการสร้างกลุ่ม  การเรียนรู้ขั้นสูง  กากรฝึกอบรมเป็นทีม  การเรียนรู้โดย 
การปฏิบติั และ อ่ืน ๆ  (Noe, 1999, p. 25) วธีิการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัจะน าไปสู่ความสามารถ 
ในการเรียนรู้และผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความแตกต่างกนั
ในประสิทธิภาพของผลการฝึกอบรม  วธีิการฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน  เช่น การฝึกอบรม 
ในลกัษณะชั้นเรียนจะไดผ้ลดีกวา่ในดา้นผลลพัธ์ของการไดม้าซ่ึงความรู้ ในขณะท่ีวธีิการฝึกอบรม
ในสถานท่ีท างาน จะไดผ้ลดีกวา่ในดา้นผลลพัธ์กบัความสามารถในการสร้างความเขา้ใจโดยใช ้
การส่ือสารโดยการใชค้  าพดู  ขณะท่ีความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมโดยใชก้รณีศึกษามีระดบั
นยัส าคญัท่ีสัมพนัธ์กบัความสามารถในการใชเ้หตุผล (Carter, 2002, p. 71)  วธีิการฝึกอบรมท่ี
แตกต่างกนัน าไปสู่ความแตกต่างของผลลพัธ์การฝึกอบรมโดยการเปรียบเทียบคุณลกัษณะวธีิการ
ฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั นกัวชิาการไดแ้บ่งโดยการแยกการฝึกอบรมไดห้ลากหลายกลุ่ม  เช่น   
การฝึกอบรมท่ีมีพื้นฐานความแตกต่างในเร่ืองของสถานท่ีจะแบ่งไดเ้ป็นการฝึกอบรมนอกสถานท่ี
ท างาน หรือการฝึกอบรมในสถานท่ีท างาน  ถา้แบ่งโดยใชร้ะดบัพื้นฐานของการวางแผน สามารถ
แบ่งได ้2  ประเภท  ไดแ้ก่  การฝึกอบรมแบบมีโครงสร้าง  และการฝึกอบรมแบบไม่มีโครงสร้าง 
การฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน โดยทัว่ไปจะใชห้้องเรียนซ่ึงเป็นสถานท่ี  ซ่ึงเป็นความพร้อม 
ในการท่ีจะอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี  ส าหรับการฝึกอบรมในสถานท่ีท างาน  
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เป็นการด าเนินการฝึกอบรมโดยใชส้ถานท่ีท่ีใชใ้นการด าเนินการผลิต  
การฝึกอบรมแบบมีโครงสร้าง เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมท่ีมีระดบัการวางแผน 

การฝึกอบรมท่ีมีระดบัการวางแผนการฝึกอบรมในระดบัท่ีสูง  เช่น การน าไปใชก้บัผูท่ี้ท  างานใหม่
โดยมีโปรแกรมการพฒันาการศึกษาอยา่งเป็นระบบ  ส าหรับการฝึกอบรมแบบไม่มีโครงสร้างจะไม่
เนน้ใหค้วามส าคญัในการวางแผนเก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอนใหก้บัผูท่ี้ท  างานใหม่ นอกจากน้ี
ยงัไม่มีการวางแผนเก่ียวกบัวิธีการท่ีจะน ามาใชส้ าหรับการเรียนรู้และผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ 
(Jacobs, 2003, pp. 68 - 72) 

2.1.5.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
    เครือวลัย ์ ล่ิมอภิชาต  (2554, หนา้  4) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรม หมายถึง  

กระบวนการของการสร้างกิจกรรมการเรียนรู้ของบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพนู
ความรู้  ความเขา้ใจ  ทกัษะ และเจตคติท่ีเหมาะสม  อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ 
เจตคติในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี  ผลท่ีไดคื้อท าใหม้าตรฐานการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงข้ึน 

 ทนง  ทองเตม็  (2553, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย ์ อนัประกอบไปดว้ย  ความรู้ 
(Knowledge -K) ความเขา้ใจ  (Understanding - U)  ทศันคติ (Attitude - A) และทกัษะความช านาญ
ในการปฏิบติังาน  (Skill - S) 

 สรุปไดว้า่  การฝึกอบรม หมายถึง  กระบวนการท่ีด าเนินการผา่นการท ากิจกรรม 
เพื่อช่วยพฒันาหรือฝึกฝนบุคลากรในองคก์ารใหมี้ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  ความช านาญ  
และเกิดประสบการณ์ท่ีมีความเหมาะสม  สอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีปฏิบติั  ซ่ึงรวมถึง 
การเปล่ียนแปลงเพื่อก่อใหเ้กิดเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานอนัจะส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์ร 
มีความสามารถและความช านาญเฉพาะตวัท่ีสูงข้ึน สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

   2.1.5.2 จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคลากรในองคก์ร โดยมีการ

คาดหวงัวา่หลงัจากท่ีเขา้รับการฝึกอบรมบุคลากรจะสามารถน ามาใชใ้นการเพิ่มสมรรถภาพใน 
การปฏิบติังานของตนเองให้สูงข้ึน การฝึกอบรมในองคก์รมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั 3 ประการ   
(Wexley & Latham, 1983, pp. 163 - 166)  ไดแ้ก่  
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1. เพื่อสร้างความตระหนกัรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล  หมายถึง  การท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบับทบาท  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองในองคก์ร  การตระหนกัถึง  ความแตกต่าง
ระหวา่งปรัชญาในการท างานท่ียดึถือส่ิงท่ีตนเองปฏิบติัจริง  การท าความเขา้ใจบุคคลอ่ืน 
ทั้งในดา้นทศันคติท่ีบุคคลมีต่อตนเองและการกระท าของตนเองท่ีส่งผลต่อบุคคลอ่ืน  

2. เพื่อเพิ่มพนูทกัษะในการท างานของแต่ละบุคคล  หมายถึง การเพิ่มพนูทกัษะท่ี
ส าคญัในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล  เช่น ทกัษะในการใชเ้ทคโนโลย ี ทกัษะ ในการใช้
ภาษาองักฤษในการติดต่อส่ือสาร และทกัษะในการบริหารจดัการ เป็นตน้ 

3. เพื่อสร้างแรงจูงใจของแต่ละบุคคล หมายถึง  การกระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลเกิด
แรงจูงใจและแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน  และกระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลน าความรู้ความสามารถ 
ท่ีมีอยูอ่อกมาใชอ้ยา่งเตม็ความสามารถเพื่อสร้างความส าเร็จในแก่องคก์ร 

วทิยา  จนัทร์ศิริ (2551, หนา้ 4 - 95)  สรุปวา่ วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมสามารถ
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท  ไดแ้ก่ 

1.  เพิ่มพนูความรู้ (Knowledge)  หมายถึง  เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ร  มีความรู้ 
ความเขา้ใจ เก่ียวกบักฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบั การบริหารจดัการ บทบาท หนา้ท่ี   
ความรับผดิชอบ  และรวมถึงการน าความรู้ไปปรับใชใ้หเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์
จริงในการปฏิบติังาน 

2.  พฒันาทกัษะ (Skill) เป็นการพฒันาทกัษะ ความช านาญ รวมถึงทกัษะ 
ในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ท าใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง 
  3.  เปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude) เป็นการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานมีความยนิดี
และเตม็ใจในการปฏิบติังาน  และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน  
ท าใหบุ้คลากรน าความรู้  ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตนเองมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ 

สรุปการฝึกอบรมมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความตระหนกัรู้ในบทบาทหนา้ท่ี 
ของตนเองเพิ่มพนูความรู้และทกัษะในการท างานและสร้างทศันคติท่ีดีในการท างานและการร่วม
ท างาน กบับุคคลอ่ืน 

 2.1.5.3 รูปแบบวธีิการฝึกอบรม 
จากการส ารวจการฝึกอบรมในภาคอุตสาหกรรมช้ีใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนมีทั้งการใช้

วธีิการฝึกอบรมแบบชั้นเรียนภายนอกสถานท่ีท างาน  และการฝึกอบรมภายในสถานท่ีท างาน
ส าหรับงานท่ีมีความแตกต่างกนั (Jacobs, 2003, p. 28)  ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

1) การฝึกอบรมแบบใชช้ั้นเรียน  (Classroom  training)  เป็นลกัษณะ 
การฝึกอบรมแบบท่ีมีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่ตอ้งท างาน  มีการใชพ้ื้นฐานการเรียนรู้แบบกลุ่ม   
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ในหวัขอ้ท่ีมีความหลากหลายและใชส้ถานท่ีภายนอกองคก์ร  การฝึกอบรมแบบใชช้ั้นเรียนเป็น
วธีิการวางแผนการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการส าหรับกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นการฝึกอบรม 
โดยการใชส้ถานท่ีภายนอกองคก์ร  ซ่ึงสามารถท าใหเ้กิดการเรียนรู้ไดม้ากกวา่การใชส้ถานท่ี
ปฏิบติังานจริง   ซ่ึงสามารถใชพ้ฒันาการฝึกอบรมและการคาดหวงัผลลพัธ์ท่ีจะช้ีเฉพาะจาก 
การเร่ิมตน้ของการฝึกอบรม โดยเป้าหมายของการใหค้  าแนะน าในชั้นเรียนเป็นการสอนความรู้ 
ท่ีตอ้งน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน (Yelon, 1999, pp. 129 - 132) สรุปองคป์ระกอบท่ีจะสนบัสนุนให้
เกิดประสิทธิผลในการฝึกอบรมแบบใชช้ั้นเรียนไว ้8  องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  

   1.  แรงจูงใจต่อการเรียนรู้ผลการปฏิบติังาน   
   2.  การปฐมนิเทศใหจิ้ตใจมีความพร้อมต่อการเรียนรู้ 
   3.  วธีิท่ีไดม้าซ่ึงความรู้ 
   4.  ความส าเร็จในการน าความรู้ไปสู่การปฏิบติั 
   5.  การพฒันาท่ีต่อเน่ืองน าไปสู่ขอ้มูลป้อนกลบัและการทบทวน

วสิัยทศัน์ 
   6.  การบูรณาการผลการปฏิบติังานในแต่ละงานกบัการเรียนรู้อ่ืน ๆ 
   7.  แรงจูงใจต่อการใชผ้ลการปฏิบติังาน  
   8.  การวดัและประเมินผลของการเตรียมความพร้อมในงาน 

   2)  การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน  เป็นวธีิการฝึกอบรมในองคก์ร 
ขณะปฏิบติังานในกรณีท่ีมีการวา่จา้งพนกังานใหม่  หรือตอ้งการยกระดบัทกัษะประสบการณ์ 
ในการท างานใหก้บัพนกังาน  เม่ือมีการน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ร หรือการฝึกอบรม
ขา้มฝ่ายภายในแผนกงานหรือหน่วยงานเดียวกนัเพื่อสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท างานใหม่
ท่ีไม่ใช่งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ดิม  

  การฝึกอบรมในสถานท่ีท างาน  เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้  ทกัษะ  
ประสบการณ์ของบุคคลหน่ึงซ่ึงอาจเป็นท่ีควบคุมดูแล  หรือผูน้ าในหน่วยงานไปยงับุคคลอ่ืน ๆ  
หรือเป็นการใหพ้นกังานใหม่เกิดประสบการณ์การเรียนรู้โดยการสังเกตจากการท างานของบุคคล
อ่ืน และ พยายามท่ีลอกเลียนแบบพฤติกรรมของพวกเขาเหล่านั้น  (Clements & Josiam, 1995, pp. 
10 - 15) 
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2.2  แนวคดิ และทฤษฎภีาวะผู้น า 
 

 

ภาวะผูน้ าเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ของผูค้นท่ีอยูร่วมกนัเกิดการยอมรับใหใ้ครสักคนหน่ึงเป็น
หวัหนา้ท่ีจะน าพาหมู่คณะด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อหมู่คณะ การไดเ้ป็นผูน้ าอาจจะเกิดข้ึนเอง
ตามสถานการณ์เกิดจากความรู้ความสามารถตามท่ีผูอ่ื้นมองเห็นหรืออาจจะไดเ้ป็นผูน้ าดว้ย 
การเลือกจากสมาชิกบุคคลเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่ตอ้งเรียนรู้ท่ีจะเป็นผูน้ าเรียนรู้ท่ีจะมีภาวะผูน้ า 
อาจเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเองตามธรรมชาติของบุคคลหรือตอ้งเรียนรู้ตามสถานการณ์หรือมีเจตนา 
ท่ีจะเรียนรู้ก็เป็นไดเ้ร่ืองราวเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีมานานดว้ยการเล่าเร่ืองราวพฤติกรรมของบุคคล 
ท่ีต่อมาไดก้ลายเป็นต านานเป็นเร่ืองเล่าขานถึงความเก่งความดีและความสามารถในการท าให้ 
หมู่คณะเห็นคลอ้ยตามจนสามารถกระท าการต่าง ๆ ไดส้ าเร็จต่อมาจึงเกิดมีผูส้นใจศึกษาเร่ืองราว
เก่ียวกบัภาวะผูน้ ากลายเป็นแนวคิดเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเช่นภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าทางวชิาการดงัท่ีน าเสนอต่อไปน้ี 

 

2.2.1  ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 

ผูน้ า (Leaders) หมายถึง บุคคลส าคญัท่ีเป็นหลกัใหก้บัองคก์ารใหค้  าแนะน าแก่เพื่อน
ร่วมงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงและรับผดิชอบต่อประสิทธิผลขององคก์ารผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลอยา่ง 
จงใจต่อผูอ่ื้นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองคก์ารโดยมุ่งใหค้นเห็น
คลอ้ยตามวา่มีอะไรบา้งท่ีจ  าเป็นตอ้งกระท าใหเ้กิดผลส าเร็จ  (Hoy & Miskel, 2005) ผูน้  าแสดง
เจตนาท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืนมีความผกูพนักบัผูต้าม (Followers) เพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จตามจุดประสงคข์องผูน้ าและตามจุดประสงคข์องผูต้ามดว้ย (Owens, 2004) ผูน้ าเป็นผู ้
น าพาองคก์ารหรือนิยามวา่เป็นกลุ่มคนท่ีมาอยูร่วมกนัใหไ้ดรั้บผลส าเร็จในการท างานผูน้ าเป็นผูรั้บ
ใชอ้งคก์ารเป็นผูรั้บใชบุ้คคลต่าง ๆ ท่ีรวมกนัเป็นองคก์ารและยงัรับใชลู้กคา้ท่ีองคก์ารนั้นใหบ้ริการ
อยูอี่กดว้ย (Ubben et al, 2001) 

ความหมายของค าว่า ผู้น า  ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ "Leader"  นั้น  ไดมี้นกัการศึกษาให้
ความหมายไวใ้นลกัษณะต่าง ๆ เช่น  

ราตรี พฒันรังสรรค ์(2554, หนา้  230 - 237) กล่าววา่  ผูน้  า  คือสมาชิกกลุ่มผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญักวา่ผูอ่ื้นในดา้นการน าผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดในกลุ่ม และเป็นผูใ้ชอิ้ทธิพลนั้น
ด าเนินกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มท่ีตั้งเอาไวท้ั้งน้ีอยูบ่นพื้นฐานของการยอมรับ
ของสมาชิกกลุ่มดว้ย 

สมยศ  นาวกีาร (2553, หนา้ 155) ใหค้วามหมายของผูน้ าวา่การใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน
ใหก้ระท าส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งการใหพ้วกเขากระท า 
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กว ี วงศพ์ุฒ (2552, หนา้ 14 - 15 ) ไดส้รุปความหมายเก่ียวกบัผูน้ า ไว ้5  ประการคือ  
1. ผูน้  า หมายถึง  ผูซ่ึ้งเป็นศูนยก์ลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม  เปรียบเสมือน

แกนของกลุ่ม   เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม  มีอิทธิพลต่อ 
การตดัสินใจของกลุ่มสูง 

2. ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือจุดหมายท่ีวางไว้
แมแ้ต่เพียงช้ีแนะใหก้ลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือวา่เป็นผูน้ า  ทั้งน้ีรวมถึงผูน้ ากลุ่มออกนอกลู่
นอกทางดว้ย 

3. ผูน้  า หมายถึง  บุคคลซ่ึงสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกใหเ้ขาเป็นผูน้ าของกลุ่ม 
ซ่ึงเป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสังคมมิติของบุคคลในฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้ า
ได ้

4. ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะบางอยา่ง คือสามารถสอดแทรกอิทธิพล 
บางประการอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 

5. ผูน้ า หมายถึง บุคคลซ่ึงสามารถน ากลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการ เป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม
และเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้ า 

ประสิทธ์ิ  ทองอุ่น (2552, หนา้ 233)  ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผูน้ า  หมายถึง  บุคคลท่ีไดรั้บ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป็นหวัหนา้งาน   โดยไดรั้บการคดัเลือกและการยอมรับ  ไดรั้บการยกยอ่ง
ใหเ้ป็นหวัหนา้งาน ให้เป็นผูต้ดัสินใจ  เป็นผูใ้ชอ้  านาจทั้งพระเดชและพระคุณในการปกครองบงัคบั
บญัชาและถือวา่ไดมี้อิทธิพลเหนือจิตใจผูอ่ื้นในการท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติัตามกระบวนการ 
ของการบริหาร 

เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552, หนา้ 1)  ใหค้วามหมายวา่  ผูน้  าหมายถึง  บุคคลท่ีไดรั้บ 
การยอมรับการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน  หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา  หรือไดรั้บการยก
ยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่าง ๆ ในองคก์รต่าง ๆ  ตอ้งอาศยับุคคลท่ีเป็นผูน้ าและมีความ
เป็นผูน้ าจึงจะท าใหอ้งคก์รด าเนินไปอยา่งบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละน าพาหน่วยงานสู่
ความเจริญกา้วหนา้ 

อุดม  สิงโตทอง  (2550, หนา้ 19 - 20)  สรุปความหมายวา่ ผูน้  า หมายถึง  ผูท่ี้มี
ความสามารถในการช้ีน าผูอ่ื้นอยา่งมีศิลปะ  มีการแนะน า  โนม้นา้วและสร้างแรงจูงใจใหย้อมรับ
และเตม็ใจปฏิบติัตามดว้ยความศรัทธา  เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
โดยผูน้ าอ านาจไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได ้ และความเป็นผูน้ า 
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีต าแหน่งเหมือนกบัผูบ้ริหาร 
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 พระธรรมไตรปิฎก (2549, หนา้ 4) ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้ าก็คือคุณสมบติั เช่น 
สติปัญญา  ความดีงาม  ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนัและ
พากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม 

ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967  อา้งถึงใน โกเมธ  พิมพเ์บา้ธรรม, 2547, หนา้ 10)  กล่าววา่  ผูน้  า  
หมายถึง บุคคลท่ีริเร่ิม หรือส่งเสริมใหมี้การเปล่ียนแปลงการกระท าของกลุ่มอยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นผูส้นบัสนุน ส่งเสริมการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่มใหด้ าเนินไปดว้ยดี 

ประเวศ  วะสี  (2540, หนา้ 10) เสนอวา่  ผูน้  าคือผูท่ี้สามารถก่อใหส้ังคมมีจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนัและรวมพลงักนัปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

เศาวนิต  เศาญานนท ์(2542, หนา้ 2)  สรุปความหมายวา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บ 
การแต่งตั้งหรือเลือกตั้ง  หรือการยกยอ่งจากกลุ่ม ใหท้  าหนา้ท่ีของต าแหน่งผูน้ า เช่น การช้ีแนะ 
สั่งการ  และช่วยเหลือในกลุ่มสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ อยา่งไรก็ตาม  
ไดมี้การเรียกช่ือผูน้ าแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะงานและองคก์ารท่ีอยู ่

บุญช่วย  ศิริเกษ  (2550, หนา้ 186)  กล่าววา่  ผูน้  าคือบุคคลใดก็ตามท่ีสามารถใชอิ้ทธิพล
โนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนยอมตามไดใ้นทุกกรณี  ไม่วา่จะเป็นทางความคิดหรือการปฏิบติั  ผูน้ าจึงอาจมี
ต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารหรือไม่เป็นก็ได ้

โอ เลียร่ี (O’ Leary, 2000, p. 1)  ใหค้วามหมายวา่ ผูน้ า บุคคลท่ีมีบารมี และสามารถ
ตดัสินใจไดเ้ป็นอยา่งดี รวมทั้งสามารถกระตุน้บุคคลอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

วอร์เนอร์ (Warner, 2005) ไดก้ล่าวในฐานะท่ีเป็นผูน้ าทางการศึกษาเก่ียวกบัปรัชญาภาวะ
ผูน้ าโดยใหข้อ้ความท่ีชดัเจนเก่ียวกบัผูน้ าวา่ผูน้  าคือ  1) ผูส้ร้างส่ิงแวดลอ้มสนบัสนุนท่ีผูร่้วมงาน
สามารถช่วยไดส้ามารถรู้สึกวา่ไดล้งทุนในกระบวนการและสามารถประสบความส าเร็จได้ 2) ผูมี้
จิตใจเปิดกวา้งและมีวิสัยทศัน์ของอนาคตและมีความเป็นไปไดข้องวสิัยทศัน์นั้น 3) ผูท่ี้เตม็ใจมอบ
อ านาจใหผู้อ่ื้นและอนุญาตใหพ้วกเขาปฏิบติังานตามแนวความคิดและวสิัยทศัน์ของพวกเขาเอง 
ผูท่ี้แสวงหาโอกาสนวตักรรมและความเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 4) ผูท่ี้เตม็ใจท างาน 
ในสภาพแวดลอ้มท่ียดืหยุน่และสภาพแวดลอ้มท่ีขาดล าดบัสายงานบริหารโดยปล่อยใหผู้อ่ื้นเล่น
บทบาทผูน้ า 5) ผูท่ี้เตม็ใจรับฟังและพดูคุยกบัเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรค ์และใหเ้ป็นท่ีรับทราบกนั
ทั้งองคก์าร 6) ผูท่ี้เตม็ใจท่ีจะหยดุแสดงบทบาทภาวะผูน้ าและหยดุความรับผดิชอบเม่ือมีผูอ่ื้น 
ท่ีเขม้แขง็กวา่กา้วออกมาขา้งหนา้ 7) ผูท่ี้อุทิศตนและมุ่งมัน่ เพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคต
ของท่ีท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี 

สรุปไดว้า่ผูน้  าคือผูท่ี้เป็นหลกัส าคญัใหก้บัองคก์ารมีความรู้ในเร่ืองงานองคก์ารเป็นอยา่ง
ดีสามารถใหค้  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานไดมี้ความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององคก์ารอุทิศตน
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และมุ่งมัน่ เพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตขององคก์ารไดรั้บความเช่ือถือและเช่ือฟังจาก
เพื่อนร่วมงานในการจดักิจกรรมและในการสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองคก์ารเตม็ใจรับฟัง
และพดูคุยกบัเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรคแ์ละใหเ้ป็นท่ีรับทราบกนัทั้งองคก์ารมีจิตใจเปิดกวา้งและมี
วสิัยทศัน์แสวงหาโอกาสนวตักรรมและความเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองมีความเตม็ใจท างาน 
ในสภาพแวดลอ้มท่ียดืหยุน่และสภาพแวดลอ้มท่ีขาดล าดบัสายงานบริหารโดยปล่อยใหผู้อ่ื้น 
เล่นบทบาทผูน้ าได ้
 

ความหมายของภาวะผู้น า   
ในการบริหารงานขององคก์รหรือหน่วยงานใด ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนคนเป็นปัจจยั

ส าคญัขององคก์ารหรือหน่วยงานท่ีจะช่วยค ้าจุนใหอ้งคก์ารนั้นด าเนินไปดว้ยดีมีความมัง่คง 
เจริญกา้วหนา้  และบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวโ้ดยเฉพาะบุคคลท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ หรือ 
ผูบ้งัคบับญัชา  หรือผูน้ าของหน่วยงานนั้น  ซ่ึงจะเป็นผูร้วบรวมพลงัทั้งหลายด าเนินงานปฏิบติั
ภารกิจท่ีรับผดิชอบและน าหน่วยงานนั้น ๆ  ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ดงันั้นองคก์ารท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้ไดต้อ้งมีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า   

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า (Leadership) ไว ้ ดงัน้ี 
ทศพล  ประเสริฐสุข (2552, หนา้ 108) ไดก้ล่าวไวว้า่ภาวะผูน้ า หมายถึง  กระบวนการ 

ในการใชอิ้ทธิพลของบุคลากร หรือของต าแหน่งใหผู้อ่ื้นยินยอมปฏิบติัตาม เพื่อใหส้ัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าหมายในสถานการณ์หน่ึง 

นิตย ์ สัมมาพนัธ์ (2556, หนา้ 31) ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  พลงัชนิดหน่ึง 
ท่ีสามารถส่งแรงกระท าอนัก่อใหเ้กิดการขบัเคล่ือนของกลุ่มคน  และระบบองคก์ารไปสู่การบรรลุ
เป้าหมาย 

ศิตาพร ยงัคง และ พชัรี คงสมยั (2551, หนา้ 12)  ใหค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง กระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่ม  ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์รและมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน  เพื่อบรรลุวตัถุประสงคต์ลอดจนใช้
อิทธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 

ยพุา เสนาะพิน (2546, หนา้ 11)  ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง กระบวนการท่ีใช้
อิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรมหรือเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่ม  

สตอ๊กดิลล ์(Stogdill, 1974, pp. 7 - 15  อา้งถึงใน สุทิศา  ศรีตงันนัท,์ 2547, หนา้ 25) ได้
ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลายลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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ภาวะผูน้ า  เป็นศูนยร์วมของกระบวนการกลุ่ม 
ภาวะผูน้ า เป็นคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพและผลการกระท า 
ภาวะผูน้ า  เป็นศิลปะของการกระท าใหค้นอ่ืนร่วมมือและปฏิบติัตาม 
ภาวะผูน้ า  เป็นการใชอิ้ทธิพล 
ภาวะผูน้ า เป็นการกระท า  หรือการแสดงพฤติกรรม 
ภาวะผูน้ า  เป็นลกัษณะการเกล้ียกล่อม 
ภาวะผูน้ า  เป็นเคร่ืองมือท่ีจะท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมาย 
ภาวะผูน้ า  เป็นผลจากการท่ีคนเรามีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
ภาวะผูน้ า  เป็นการแสดงบทบาทท่ีแตกต่างกนั 
ภาวะผูน้ า  เป็นการใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังาน 
วโิรจน์  สารรัตนะ (2542, หนา้ 106) ใหค้วามหมายวา่ “ภาวะผูน้ า”  คือกระบวนการ 

ท่ีผูบ้ริหารจะใหมี้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น  มีจุดหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดหมายขององคก์ร 
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 31) กล่าววา่ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึง  ซ่ึงจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  (Shared  
goal) หรือเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ า (Leader)  และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั  (Shared purposes) หรือเป็นความสามารถท่ีจะ
สร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

สราญรัตน์  จนัทะมล (2548, หนา้ 13)  ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง 
กระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงท่ีไม่ใช่ลกัษณะบงัคบัต่อผูอ่ื้น ใหป้ฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ 
ตามท่ีก าหนดดว้ยความเตม็ใจ  รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลขององคก์ารช่วยให้
กลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่าง ๆ บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้ง 
ในกระบวนการภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ผูน้  า  ผูต้าม บริบทสถานการณ์ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนองคป์ระกอบ
เหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัและต่างส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

พิทกัษ ์ รันรัติยา  (2548, หนา้ 6) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า  หมายถึง  กระบวนการ 
ซ่ึงผูน้ าใชอิ้ทธิพล  ศิลปะ หรือความสามารถท่ีจะจูงใจใหผู้น้ าท าตาม ไดป้ฏิบติัตาม ไดอ้ านวยการ
ใหร่้วมใจกบัตน  ด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยจะตอ้งแสดง
ใหเ้ห็นวา่สนบัสนุนในความสามารถของผูต้าม 

วราภรณ์  สืบสหการ  (2546, หนา้ 21) ใหค้วามหมายคลา้ยคลึงกนัวา่ ภาวะผูน้ าหมายถึง 
ศิลปะ หรือความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ไม่วา่จะเป็น
ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัและอ านวยการโดยใชก้ระบวนการ
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ส่ือความหมายหรือการติดต่อกนัและกนัใหร่้วมใจด าเนินการจนบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

วโิรจน์  สารรัตนะ  (2542, หนา้ 106)  ไดก้ล่าวถึง  ความเป็นผูน้ าวา่เป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารจะใหอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น  มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร 

ภาวดิา  ธาราศรีสุทธิ  (2545, หนา้ 4) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า  วา่ เป็นศิลปะ 
ในการใชอิ้ทธิพลของผูน้ า  เพื่อจูงใจใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้  ดว้ยความ
ร่วมมือร่วมใจอยา่งเตม็ใจ 

ชาญชยั   อาจินสมาจาร  (2543, หนา้ 9)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  การสร้างโอกาส
ใหพ้นกังานและบุคคลอ่ืนๆ   ไดก้ระท าประโยชน์อยา่งส าคญั   เป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจ
ขององคก์าร 

ชูชาติ  พว่งสมจิตร์ (2544, หนา้ 4 - 5 )  ภาวะผูน้ า  คือ  การะสะทอ้นภาพพฤติกรรมท่ีเป็น
ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีความสามารถหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ๆ  สามารถจูงใจ  ประสานงาน ใหบุ้คคลอ่ืน ๆ  ปฏิบติัตามจนสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  ความสามารถ หรืออิทธิพลนั้น ๆ  มีท่ีมาจากหลายแหล่ง  เช่น คุณลกัษณะ 
ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด  อ านาจตามต าแหน่งหรืออ านาจท่ีเกิดจากความรอบรู้  ความเช่ียวชาญในปัญหา
ท่ีกลุ่มก าลงัเผชิญอยู ่ 

เศาวนิต   เศาณานนท ์ (2542, หนา้ 4)  กล่าววา่ ภาวะผูน้ า  หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล
ใด บุคคลหน่ึง  หรือมากกวา่  พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน  กระตุน้  ช้ีน า  ผลกัดนัให้
บุคคลอ่ืน  หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน  มีความเตม็ใจ  และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ  
โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย  

ดูบริน (Dubrin, 1998, p. 2) ไดใ้หค้วามวา่  ภาวะผูน้ า หรือ การเป็นผูน้ า  หมายถึง  
ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่  และการสนบัสนุนใหเ้กิดข้ึนระหวา่งบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
ต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ดาฟท ์(Daft, 1999, p. 5)  ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า  หรือ การเป็นผูน้ า  หมายถึง  
ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม  ท่ีมีความตั้งใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัและ 
การเปล่ียนแปลงนั้น  สะทอ้นจุดมุ่งหมายท่ีร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 

พลนัเกต (Plunkett, 1992, p. 325 )  ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
โดยอาศยัและผา่นบุคคลอ่ืน ในขณะเดียวกนัก็ไดรั้บความเคารพ  ความมัน่ใจ  ความจงรักภกัดี   
และใหค้วามร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ 
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ฮอแลนเดอร์ (Hollander, 1978, pp. 1 - 4)  เห็นวา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึงกระบวนการการ
ใชอิ้ทธิพลของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า  มิไดห้มายถึงตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า  ถึงแมภ้าวะผูน้ าจะข้ึนอยูก่บั
อ านาจตามผูน้ าก็ตาม  จริงอยูท่ี่กระบวนการของผูน้ านั้นมีตวัน าเป็นส่วนส าคญั  และเป็นศูนยก์ลาง
ของกระบวนการแต่ในสถานการณ์โดยรวมแลว้ผูต้ามนบัวา่มีความส าคญั  เช่นกนั  เพราะหาก
ปราศจาก 
การตอบสนองของผูต้ามแลว้ก็ไม่มีภาวะของผูน้ าเกิดข้ึน  ทั้งน้ีทั้งภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ชอิ้ทธิพลและผูรั้บแรงอิทธิพล  แต่มิไดห้มายความวา่อิทธิพลจะถูกใช ้
โดยผูน้ าฝ่ายเดียว ในทางกลบักนัผูต้ามก็ใชอิ้ทธิพลต่อผูน้ าไดเ้ช่นกนั  

ยคุล ์(Yukl, 1998, p. 56)   เห็นวา่ภาวะผูน้ า  รวมถึง  1) กระบวนการท่ีมีอิทธิพลโนม้นา้ว
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของกลุ่มหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือกระบวนการใชอิ้ทธิพล   
2) กระบวนการกระตุน้พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์3) กระบวนการโนม้นา้วหรือ
ใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม  4) กระบวนการรักษาสภาพและวฒันธรรมของกลุ่ม (Yukl, 1998, p. 2) 

โบวีแ่ละคณะ (Bovee et al, 1993, p. 468)  เห็นวา่ ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสามารถ 
ในการท่ีจะกระตุน้และใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  กระบวนการภาวะ
ผูน้ าประกอบดว้ย  3 ขั้นตอน คือ  1) ขั้นใชอ้  านาจหนา้ท่ีเพื่อใหก้ลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตาม
เป้าหมายขององคก์าร  2) ขั้นกระตุน้สมาชิกขององคก์ารใหท้  างานบรรลุเป้าหมาย และ 3) ขั้นส่ง
อิทธิพลต่อพลวตัร หรือ ความเปล่ียนแปลงของกลุ่มและต่อวฒันธรรมขององคก์าร 

ตรีวทา และ นิวพอร์ท (Trewatha &  Newport, 1988, pp. 437 - 438)  เห็นวา่  ภาวะผูน้ า
ทางการบริหาร  หมายถึง  กระบวนการสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผูอ่ื้น เพื่อน าพฤติกรรมองคก์ารเพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์ ท่ีก าหนดไว ้ ในทศันะน้ีเห็นวา่
ภาวะผูน้ าท่ีมีพลวตัรหรือเปล่ียนแปลงมากท่ีสุดปัจจยัหน่ึงขององคก์าร  เพราะเหตุวา่บางคร้ัง  
ความมีภาวะผูน้ าสามารถกระตุน้ผูต้ามท างานใหไ้ดไ้ดผ้ลผลิตสูงสุด  และในทางตรงกนัขา้ม
บางคร้ัง  ความขาดภาวะผูน้ าเป็นตวัท าลายของความแขง็แกร่งขององคก์ารและมีผลต่อการอยูร่อด
ขององคก์าร 

สงวน  นิตยารัมภพ์งศ ์ (2550, หนา้ 77 - 89)  เห็นวา่ ระบบราชการของประเทศไทย
ประสบภาวะวกิฤต  3  ดา้น  คือ วกิฤติจากโครงสร้างอ านาจ  วกิฤติจาการจดัการ และวกิฤตศรัทธา  
ดงันั้น ในการแกไ้ขภาวะวกิฤตดงักล่าวน้ีจ าเป็นตอ้งใหผู้น้  าทุกระดบัมีภาวะผูน้ า  4  ลกัษณะ คือ  
1) ความเป็นผูย้ึดหลกัการ  2) ความเป็นผูท่ี้มีความรู้  วสิัยทศัน์  3) ความเป็นนกัปฏิบติั  และ  
4) ความเป็นผูส้ร้างวฒันธรรมใหม่ในการท างาน 
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ไพบูลย ์ วฒันศิริธรรม  (2550, หนา้ 96)  เห็นวา่  ภาวะผูน้ ามีทั้ง 1) ส่ิงท่ีติดตวัมาหรือท่ี
เรียกวา่  มีแวว  2) ส่ิงท่ีมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีค่อย ๆ  ป้ันปรุงแต่งท่ีมา  และ 3) ส่ิงท่ี
เกิดจากการฝึกอบรมอยา่งเป็นกิจจะลกัษณะ  ภาวะผูน้ าของผูน้ าของไทยน่าจะมีคุณลกัษณะ   
5  ประการ  เป็นส่วนประกอบ  คือ 1) สภาพจิตใจมัน่คง  2) มีความเมตตากรุณา  3) มีทศันคติมุ่งไป
ขา้งหนา้ สร้างสรรคห์าทางแกไ้ข  4) มีความสามารถดา้นการพดูและการแสดงออก  และ  
5)  เอาจริงจงัและมีผลงาน 

จากการท่ีนกัศึกษาไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวม้ากมาย ซ่ึงพอสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า 
คือ ความสามารถในการใชศิ้ลปะและศาสตร์ของบุคคลหน่ึง ท่ีจะกระตุน้และจูงใจ หรือใชอิ้ทธิพล
ต่อผูอ่ื้น  ไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ  เพื่อปฏิบติัการ  และ
อ านวยการ โดยใชก้ระบวนการส่ือความหมาย  หรือการติดต่อกนัและกนัร่วมใจกบัตนยอมรับและ
เตม็ใจปฏิบติัตามด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ สภาวะท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มคนสภาวะเช่นน้ีจะเกิดข้ึนเฉพาะเม่ือ
คนสองคนหรือมากกวา่สองคนมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อมนุษยเ์กิดข้ึนเม่ือ คนท่ี
มีจุดประสงคแ์น่ชดัท าการเคล่ือนไหวเพื่อการแข่งขนักบัผูอ่ื้นหรือเกิดจากความขดัแยง้กบัผูอ่ื้นเป็น
การเคล่ือนไหวเก่ียวกบัสถาบนัเก่ียวกบัการเมืองเคล่ือนไหวโดยมีจุดประสงคท์างจิตวิทยาและ 
อาจเป็นดว้ยเหตุอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพื่อปลุกเร้าและสร้างความพึงพอใจตามความตอ้งการของผูต้าม  
(Owens, 2004) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารจะใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นมี
จุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร (วโิรจน์ สารรัตนะ, 2548) แมจ้ะมี
มาตรฐานใด ๆ ในการวดัลกัษณะของภาวะผูน้ าก็ยงัมีสาระท่ีกวา้งเกินกวา่ท่ีจะใหค้  านิยามไดช้ดัเจน
ในทุกปีมกัจะมี กลุ่มนกัการศึกษาใหแ้นวคิดในมิติท่ีต่างออกไป อยา่งไรก็ตามแนวความคิดต่าง ๆ 
นั้นยงัคงพอรวมเป็นกฎเกณฑใ์นแนวทางเดียวกนัไดโ้ดยท่ีส่วนใหญ่แลว้เป็นท่ีรับรู้วา่ภาวะผูน้ าเป็น
กระบวนการของอิทธิพลระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามบางคนก็เพิ่มเติมวา่อิทธิพลมีความส าคญัต่อเพื่อน
ร่วมงานใหย้นิยอมปฏิบติัในส่ิงท่ีไม่เตม็ใจหลายคนคิดวา่ภาวะผูน้ าเป็นการมีความเห็นสอดคลอ้ง
กวา้ง ๆ วา่ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการจดัทิศทางขององคก์ารในระยะยาวและอยา่งกวา้งๆ พอจะ
กล่าวโดยรวมไดว้า่ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีสร้างงานและมุ่งงานเชิงสังคมมุ่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีมี
คุณค่าเนน้ความคิดและพฤติกรรมท่ีเป็นเร่ืองจ าเป็นของภาวะผูน้ านั้นเป็นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์
ทางสังคมซ่ึงกระบวนการเหล่าน้ีไดรั้บอิทธิพลทางวฒันธรรม   (Dimmock & Walker, 2005) 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีประเด็นท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี 
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ลกัษณะของผู้มีภาวะผู้น า   
 

ผูน้ ามีคุณสมบติัในตวัหลายลกัษณะซ่ึง สตอ๊กดิล (Stogdill, 1948) ไดส้รุปลกัษณะของผูมี้
ภาวะผูน้ าจากงานวิจยัระหวา่งปี 1904 ถึงปี 1947 และจดัแบ่งไดเ้ป็น 5 ลกัษณะดงัน้ี 

1. ความสามารถ (Capacity) ไดแ้ก่ มีสติปัญญาดีมีความต่ืนตวัมีความสามารถในการใช้
ภาษาพดูมีความสามารถในการเร่ิมตน้มีความสามารถในการตดัสินใจ 

2. ความส าเร็จ (Achievement) ไดแ้ก่เป็นผูมี้การศึกษาดีมีความรู้มีความส าเร็จทางดา้น 
การกีฬา 

3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) ผูน้ าเป็นผูท่ี้คนอ่ืนสามารถพึ่งพาอาศยัไดมี้ความคิด
ริเร่ิมมีความคงเส้นคงวามีความมุ่งมัน่สูงมีความเช่ือมัน่ในตนเองมีความตอ้งการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

4. การมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ าเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการจดักิจกรรมมีส่วนร่วมทาง
สังคมใหค้วามร่วมมือมีความสามารถในการปรับตวัมีอารมณ์ขนั 

5. สถานภาพ (Status) เป็นผูอ้ยูใ่นฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจดีเป็นท่ีนิยมชมชอบ 
ของคนทัว่ไป 

ยคุล ์(Yulk, 1998) ไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัลกัษณะของผูมี้ภาวะผูน้ าในยคุใหม่โดยจดั
แบ่งเป็น 3 ลกัษณะไดแ้ก่ บุคลิกภาพ (Personality) แรงจูงใจ (Motivation) และทกัษะ (Skills) 

ลกัษณะทางบุคลิกภาพของผูน้ า 
ลกัษณะทางบุคลิกภาพเป็นลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกเฉพาะทางท่ีไม่ค่อย

เปล่ียนแปลงลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมีอยู่
จ  านวนมากท่ีส าคญัมี 4 ประการคือ 

1.  ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence) ผูน้ าท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองมกัจะ
ตั้งเป้าหมายใหต้นเองและผูต้ามไวสู้งท่ีจะปฏิบติัภาระหนา้ท่ีท่ียุง่ยากใหลุ้ล่วงไปไดแ้ละยนืกราน 
ท่ีจะเผชิญกบัปัญหาและความพา่ยแพ ้

2.  ความอดทนต่อความกดดนั (Stress-tolerance) ผูน้ าท่ีมีความอดทนต่อความกดดนั
มกัจะท าการตดัสินใจดีน่ิงและมอบหมายทิศทางการตดัสินใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ 
ท่ียุง่ยาก 

จากการศึกษาวจิยัพบวา่การกา้วไปขา้งหนา้การใชเ้วลาท่ียาวนานปัญหาความแตกแยก
และความตอ้งการให้ตดัสินใจเหล่าน้ีลว้นท าใหผู้น้  าเกิดความรู้สึกกดดนัเป็นความกดดนัท่ีเกิดข้ึน
เฉพาะบุคคลผูเ้ป็นผูน้ า 

3.  ความมีวฒิุภาวะทางอารมณ์ (Emotional maturity) ผูน้ าท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์มกัจะ
ตระหนกัไดอ้ยา่งแม่นย  าถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของตนจึงมุ่งท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอผูน้ าเช่นน้ี 
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จะไม่ปฏิเสธขอ้บกพร่องของตนหรือจะไม่เพอ้ฝันเก่ียวกบัความส าเร็จดงันั้นผูน้ าท่ีมีวฒิุภาวะทาง
อารมณ์จึงสามารถคงสัมพนัธภาพท่ีเป็นความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนและท่ีปรึกษาไวไ้ด ้

4.  ความซ่ือสัตย ์(Integrity) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีตรงกบัค่านิยมของพวกเขา
และตรงกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกวา่เป็นคนซ่ือสัตยมี์จริยธรรมมีความรับผดิชอบและมีความ
น่าเช่ือถือความซ่ือสัตยเ์ป็นส่วนส าคญัท่ีจะสร้างความจงรักภกัดีและไดรั้บความจงรักภกัดีไดรั้บ
ความร่วมมือและการสนบัสนุนจากคนอ่ืน 
 

ลกัษณะแรงจูงใจของผู้น า 
 

แรงจูงใจเป็นพลงัอ านาจท่ีเกิดข้ึนจากภายในและท่ีเหนือกวา่จากภายในของแต่ละบุคคล 
ท่ีท  าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและท าใหก้ าหนดรูปแบบทิศทางความเขม้ขน้และ
ระยะเวลาโดยหลกัการพื้นฐานแลว้แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการอธิบายทั้งการเลือกวธีิ
ปฏิบติัและระดบัความส าเร็จกล่าวโดยทัว่ไปแลว้ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจสูงมกัจะมีประสิทธิผลมากกวา่
บุคคลท่ีมีความคาดหวงัต ่าท่ีมีเป้าหมายปานกลางและท่ีมีประสิทธิภาพจ ากดัแรงจูงใจท่ีส าคญั
ส าหรับผูน้ ามี 4 ลกัษณะดงัน้ี 

1. ภาระหนา้ท่ีและความตอ้งการระหวา่งบุคคล (Task and interpersonal needs) สองส่ิงน้ี
เป็นพื้นฐานของความพร้อมท่ีกระตุน้ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมีบุคลิกลกัษณะ
เป็นไปตามแรงขบัเพื่องานในหนา้ท่ีและความห่วงใยต่อผูค้น 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Power needs) เป็นแรงขบัของบุคคลท่ีจะหาต าแหน่งท่ีมีอ านาจ
และเพื่อท่ีจะใชอิ้ทธิพลเหนือคนอ่ืน 

3. การมุ่งความส าเร็จ (Achievement orientation) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานให้
บรรลุผลตอ้งการมุ่งสู่ความเป็นเลิศเป็นแรงขบัท่ีจะให้เกิดผลส าเร็จเป็นความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบ
และมีความเป็นห่วงจุดประสงคข์องภาระหนา้ท่ี 

4. ความคาดหวงัท่ีสูง (High expectations) เพื่อความส าเร็จของผูบ้ริหารโรงเรียนหมายถึง
ความเช่ือของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีเช่ือวา่สามารถปฏิบติังานและจะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่าอนัเกิดจาก
ความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีนั้น 
 

ลกัษณะทางทักษะของผู้น า 
ส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีมกัจะถูกลืมเม่ือมีการคน้วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งนัน่คือทกัษะและ

ประสบการณ์ (Skills and experiences) ความมีศกัยภาพหรือมีความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งสูงและมีทกัษะ 
ท่ีสามารถจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลของผูน้ า 4 ประเภท ดงัน้ี 

1. ทกัษะวธีิการ (Technical skills) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้เฉพาะขั้นตอนและ
วธีิการท่ีจะท าใหภ้าระงานเกิดผลส าเร็จระดบัทกัษะวธีิการสูงเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับผูบ้ริหารท่ีอยู่
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ในองคก์ารระดบัต ่าเช่นผูบ้ริหารโรงเรียนและคนอ่ืนๆท่ีจะตอ้งใหค้  าปรึกษาแก่ผูต้ามท่ีมีระดบั
ทกัษะสูงอยา่งเช่นครู 

2. ทกัษะมนุษย ์ (Interpersonal skills) มุ่งเนน้ท่ีความสามารถท่ีจะเขา้ใจความรู้สึกและ
ทศันคติของผูอ่ื้นและสามารถสร้างความสัมพนัธ์ใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานเพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิผลทกัษะน้ีจะตอ้งเกิดข้ึนโดยธรรมชาติโดยไม่รู้สึกตวัและเกิดข้ึนอยา่งคงท่ีสม ่าเสมอ 
ในพฤติกรรมของผูน้ า 

3. ทกัษะความคิดรวบยอด (Conceptual skills) เป็นความสามารถในการมองเห็นภาพรวม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือส่ิงท่ีตอ้งการจะพฒันาโดยการใชแ้นวความคิด (Ideas) และความคิดรวบยอด 
(Concepts) ในการวางแผนในการจดัการและในการแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นในองคก์ารระดบัสูงกวา่ 
ท่ีมีสายงานลกัษณะเดียวกนัน้ีมีขอบข่ายกิจกรรมและความซบัซอ้นของความสัมพนัธ์ของงาน 
ท่ีมากกวา่และท่ีกวา้งกวา่ทกัษะความคิดรวบยอดก็ยิง่เป็นเร่ืองท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะช่วยให้
ผูบ้ริหารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

4. ทกัษะการบริหาร (Administrative skills) มีความหมายรวมถึงความรู้เฉพาะ 
ของกิจกรรมการจดัการเช่นการวางแผน (Planning) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การมอบหมายงาน 
(Delegating) การใหค้  าปรึกษา (Supervising) และการด าเนินการประชุม (Handling meetings) 
ทกัษะการบริหารจะรวมเอาทกัษะวธีิการทกัษะมนุษยแ์ละทกัษะความคิดรวบยอดเขา้ดว้ยกนั 
เพื่อช่วยใหก้ารจดัการมีผลทางปฏิบติัทั้ง 4 ทกัษะน้ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาในบริบทท่ีปฏิบติัจริง
ประสบการณ์ท าใหเ้กิดโอกาสท่ีจะเรียนรู้งานและไดใ้ชท้กัษะประสบการณ์เป็นศูนยก์ลางในการ
ก าหนดผลการปฏิบติังานของลูกจา้งระดบัมืออาชีพและลูกจา้งระดบับริหาร (Schmidt & Hunter, 
1992)  มีทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยูจ่  านวนมากและแนวความคิดเก่ียวกบัเร่ืองน้ีก็แตกต่างกนัไป
ตามวฒันธรรม มาซาโน วอเตอร์ และ แมคนลัที (Marzano, Waters & McNulty, 2005) กล่าววา่
ศาสตร์วา่ดว้ยภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองเก่าแก่การอภิปรายเร่ืองภาวะผูน้ ามีปรากฏในงานของพลาโต ซีซาร์
และพลูตาร์ค (Plato, Ceasar & Plutarch) ทฤษฎีภาวะผูน้ าสามารถจดัประเภทไดห้ลายวธีิ  
มาซาโน และคณะไดแ้สดงตวัอยา่งไวช้ดัเจนในจ านวนน้ีมีทฤษฎีท่ีเรียกวา่ “ทฤษฎีบุคคลผูย้ิง่ใหญ่” 
(The great man theory) ซ่ึงไดย้กตวัอยา่งวา่ถา้ไม่มี โมเสส (Moses) ชาติยวิก็ยงัคงอยูใ่นอียปิตแ์ละ
ถา้ไม่มี เชอร์ชิล (Churchill) คนองักฤษก็คงจ าใจยอมแพแ้ก่เยอรมนัในปี ค.ศ. 1940 ทฤษฎีลกัษณะ
ผูน้ า (Trait theories) เป็นทฤษฎีท่ีผูน้ ามีลกัษณะคุณภาพเหนือกวา่ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าใหผู้น้  าแตกต่าง 
จากผูต้ามและทฤษฎีตามสภาพแวดลอ้ม (Environmental theories) ท่ีกล่าวถึงผูน้ าวา่เกิดข้ึนตามเวลา
สถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม  (Marzano et  al., 2005) ทศันะดั้งเดิมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าโดยทัว่ไปแลว้
ข้ึนอยูก่บัการกระท าของรายบุคคลและข้ึนอยูก่บัทฤษฎีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมใหผู้น้  าใชอ้  านาจในการ
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ควบคุมผูอ่ื้น (Gardner, 1995 ; Senge, 1999) ทฤษฎีพฤติกรรมการเรียนรู้และการน า (Behavioral 
theories of  learning and leading) มาจากการรวมแนวคิดเก่ียวกบัธรรมชาติของโลกและขอบเขต
ปรากฏการณ์ของมนุษยท่ี์สามารถวดัไดแ้ละพยากรณ์ได้  (Walker & Lambert, 1995) ภาวะผูน้ าทาง
การศึกษา (Educational leadership) ก็เป็นไปตามรูปแบบของทฤษฎีภาวะผูน้ าทัว่ ๆไป การสร้าง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าในโรงเรียน ไดแ้ก่การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรับผดิชอบต่อคุณภาพ 
การปฏิบติังานของครู โดยมุ่งเนน้ท่ีการสอนและผูบ้ริหารปรับพฤติกรรมของครูตามท่ีจ าเป็นโดย
อาศยัพฤติกรรมท่ีประเมินไดแ้ละอาศยัการใหร้างวลัและการลงโทษเพื่อใหเ้กิดผลตาม
ตอ้งการ  (Walker & Lambert, 1995) ดว้ยวธีิการเช่นน้ีผูบ้ริหารโรงเรียนจึงจะเป็นท่ียอมรับวา่เป็น
ผูน้ าทางวชิาการการเปล่ียนจุดเนน้จากรูปแบบตวัป้อนเขา้และผลผลิตของทฤษฎีพฤติกรรมนิยม 
(Behaviorism theory) มาเป็นรูปแบบตวัป้อนเขา้และผลผลิตของทฤษฎีการสร้างองคค์วามรู้ดว้ย
ตนเอง (Constructivist theory)ไดร้ายละเอียดมาจากการศึกษาฐานรากในวงการศึกษาในคร่ึงหลงั
ของศตวรรษท่ี 20 การเปล่ียนทศันะระดบัโลกน้ีท าใหไ้ดพ้ื้นฐานกลยทุธ์การเรียนการสอน 
ท่ีคาดหวงัใหม่หลายแบบ เช่น ภาวะผูน้ าร่วม (Shared leadership) โครงสร้างองคก์ารของโรงเรียน 
(School organizational structures) บทบาทของครู (The role of teachers) และบทบาทของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในฐานะท่ีเป็นผูน้ าทางวชิาการ (The role of principals as the instructional leaders)  
 จากทฤษฎีหลกัการแนวความคิดและความรู้จากเอกสารและงานวจิยัพอจะสรุปไดว้า่ผูน้  า
ในยคุปัจจุบนัควรมีพฤติกรรมคือเนน้ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีวสิัยทศัน์ส าหรับ
องคก์ารส่ือสารวสิัยทศัน์ใหค้วามส าคญัของส่ิงท่ีควรจะเป็นสร้างวฒันธรรมองคก์ารใชโ้รงเรียน
เป็นฐานและใชก้ารตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมมีทกัษะภาวะผูน้ าหลายแบบอาศยัวสิัยทศัน์ของสถาบนั 

2.2.2  ความส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น า 
ผูน้ าจะเป็นบุคคลส าคญัในการสร้างบรรยากาศในองคก์ารใหเ้อ้ืออ านวยต่อ 

การปฏิบติังานแลว้  งานจะด าเนินไปดว้ยดีบรรลุตามวตัถุประสงคข้ึ์นอยูก่บัศิลปะใน 
การบริหารงานของผูน้ าในสังคมยคุปัจจุบนักิจกรรมในแบบหรือนอกแบบต่าง ๆ ถือวา่มีส่วนท่ี
คลา้ยคลึงกนัจะต่างกนัเฉพาะลกัษณะของการมีส่วนร่วมของสมาชิกแต่ละคนต่อกิจกรรมนั้น ๆ  
บางคนมีส่วนร่วมมากเป็นพิเศษต่างจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม  แต่จะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บั
ความสนใจและความสามารถในการสอดแทรกบทบาทและความรู้พิเศษใหเ้หนือบุคคลอ่ืน ๆ ไม่วา่
จะเป็นองคก์ารเอกชน องคก์ารของรัฐ พรรคการเมืองหรือองคก์ารท่ีตั้งข้ึนโดยไม่ไดห้วงัก าไรต่าง ๆ  
ต่างเห็นถึงความส าคญัและบทบาทของผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมออกให้องคก์ารท่ีเขาด ารงอยูไ่ปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ ผูน้  าและบทบาทผูน้ าเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในองคก์ารผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่
ในการบริหารงานเพราะผูน้ าเป็นสัญลกัษณ์  เป็นตวัแทนขององคก์าร  และเป็นจุดรวมพลงัของทุก
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คนในองคก์าร ฉะนั้นผูน้ ายอ่มเป็นหลกัท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อหน่วยงานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อ
ผลงานอนัเป็นส่วนร่วมคุณภาพและคุณลกัษณ์ของผูน้ ายอ่มจะมีผลสะทอ้นต่อวธีิปฏิบติังานและ
ผลงานขององคก์ารอยา่งมาก  ผูน้  ามีความส าคญัดงัต่อไปน้ี 

อุทยั  หิรัญโต  (2555, หนา้ 206) กล่าวถึงความส าคญัของการเป็นผูน้ าไวว้า่คนทัว่ไปท่ี 
ไม่เคยเป็นผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาคน  มกัจะคิดวา่การเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองง่าย ใคร ๆ ก็เป็นไดห้ากเขา
แต่งตั้งให้เป็น  ทั้งน้ีอาจเป็นการตีคุณค่าของการเป็นบงัคบับญัชา โดยพิจารณาอยา่งผิวเผนิแต่ความ
จริงแลว้การเป็นผูบ้งัคบับญัชาคนมิใช่ของง่าย ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งรับผิดชอบงานมากกวา่คน
ทั้งปวงในหน่วยงาน 

สมยศ  นาวกีาร (2554, หนา้ 145) ไดน้ าเสนอหนา้ท่ีของผูน้ า  ดงัน้ี 
- การช้ีขาด  มีการตดัสินใจอยา่งรวดเร็วเม่ือเกิดความขดัแยง้เกิดข้ึน 
- การเสนอแนะการกระตุน้ใหเ้กิดการเร่ิมตน้หรือเคล่ือนไหวภายในองคก์าร 
- การใหค้วามมัง่คงดว้ยการรักษาทศันคติท่ีดีไว ้ กลา้เผชิญปัญหาอยา่งมัง่คง 
- การเป็นตวัแทนหรือสัญลกัษณ์ขององคก์าร 

การดลใจ  ผูน้  าสามารถดลใจใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของงานท่ีจะท าการสรรเสริญยกยอ่ง
อยา่งจริงใจ  สามารถสรุปบทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ า  ไดด้งัน้ี  ผูน้  า เป็นผูเ้ร่ิมการวางแผนนโยบาย
ต่าง ๆ  ควบคุมการบริหารงานและติดตามผลการท างานและบ ารุงขวญัก าลงัใจเสริมแรงแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  างานสู่เป้าหมายขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2544, หนา้ 53)  ท่ีส าคญัผูบ้ริหารใชภ้าวะ
ผูน้ ามีบุคลิกภาพประชาธิปไตยท าใหค้รูมีความเช่ือมัน่ในภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารก็จะน าพาโรงเรียน
ไปสู่ความส าเร็จในการปฏิรูปการเรียนรู้ได ้ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
มีความส าคญัดงัน้ี 

 1. ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าจะสามารถท างานไดต้ามบทบาทและหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

2. รูปแบบของผูน้ าส่งผลต่อบรรยากาศในการท างาน 
3. ภาวะผูน้ าท่ีดีสามารถรวมพลงัของทุกคนใหร่้วมมือกนัสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีใหก้บัองคก์าร 
4. คุณภาพและคุณลกัษณะของผูน้ า  ยอ่มมีผลสะทอ้นต่อวธีิปฏิบติังานและผลงาน 

ขององคก์ารหรือหน่วยงาน 
5. ภาวะผูน้ าช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 
6. ผูน้  ากลุ่มเป็นประสานงานระหวา่งสมาชิก 
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7. สามารถเปล่ียนพฤติกรรมการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหต้อบสนองต่อความส าเร็จ
ขององคก์ารได ้

จากความส าคญัของผูน้ าและภาวะผูน้ าท่ีกล่าวสรุปไดว้า่  ผูน้  าและภาวะผูน้ ามีความส าคญั
ท่ีจะตอ้งรับผดิชอบงานมากกวา่คนทุกคนในหน่วยงานและสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ  
ซ่ึงตอ้งมีการกระท าร่วมกนัเป็นหมู่คณะ ดงันั้นผูบ้ริหารโรงเรียนซ่ึงเป็นผูน้ าท่ีเป็นแกนหลกั 
ในการบริหารและด าเนินการร่วมกนัในการพฒันาโรงเรียนใหก้า้วหนา้อยา่งมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
มีภาวะผูน้ าและใชภ้าวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสมจึงจะสามารถบริหารงานให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

ภาวะผูน้ า เป็นการกระท าระหวา่งบุคคลโดยบุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลหรือการดล
บนัดาลใจใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางอยา่งตามเป้าหมายท่ีผูน้ ากลุ่มหรือ
องคก์ารก าหนดไว ้

ผูน้ าและผูบ้ริหารอาจจะเป็นบุคคลเดียวกนัหรือไม่ใช่บุคคลเดียวกนัก็ได ้ผูน้  าอาจจะไม่ใช่
ผูด้  ารงต าแหน่งทางการบริหาร หรือผูบ้ริหารอาจจะไม่ใช่ผูน้ า แต่ผูบ้ริหารควรจะมีภาวะผูน้ าหรือมี
ภาวะผูน้ า 

ภาวะผูน้ าหากพิจารณาจากรูปแบบจะมี 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการกบัไม่เป็น
ทางการ ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการจะเกิดข้ึนเม่ือผูบ้ริหารเป็นผูน้ าโดยการใชอ้  านาจหนา้ท่ีท่ีเป็น
ทางการ ส่วนภาวะท่ีไม่เป็นทางการจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลท่ีไม่มีอ านาจหนา้ท่ี หรือต าแหน่งท่ีเป็น
ทางการ แต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน แต่ถา้พิจารณาจากพฤติกรรมจะมี 2 
ลกัษณะ คือ ภาวะผูน้ าเชิงติดตามดูแลกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ แหล่งท่ีมาของอ านาจมี 5 ประเภท 
คือ อ านาจการให้รางวลั อ านาจการบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจความเช่ียวชาญ และอ านาจ
การอา้งอิง โดยทัว่ไปผูบ้ริหารจะมีอ านาจการให้รางวลั อ านาจการบงัคบั และอ านาจตามกฎหมาย 
ในขณะท่ีผูน้ ามกัจะมีอ านาจความเช่ียวชาญและอ านาจการอา้งอิง การใชอ้ านาจความเช่ียวชาญและ
อ านาจการอา้งอิงจะก่อให้เกิดความผกูพนัมากท่ีสุดและต่อตา้นนอ้ยท่ีสุด ส่วนการใชอ้  านาจ 
การบงัคบัจะเกิดความผกูพนันอ้ยท่ีสุดและเกิดการต่อตา้นมากท่ีสุด ส าหรับการใชอ้  านาจตาม
กฎหมายและอ านาจการให้รางวลัจะเกิดการยนิยอมมากท่ีสุดและการต่อตา้นนอ้ยท่ีสุด 

การสร้างอ านาจสามารถกระท าไดห้ลายประการ คือ เป็นพนัธมิตรกบัผูท้รงอ านาจ 
แบ่งแยกแลว้จึงปกครอง การจดัการกบัขอ้มูลข่าวสาร การแสดงความประทบัใจ การกา้วไปที 
ละกา้ว การอยูใ่นสถานท่ีท่ีถูก การอยูใ่นเวลาท่ีถูกการมีอ านาจเหนือทรัพยากรและการรวมกลุ่ม
พนัธมิตร 
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2.2.3 องค์ประกอบของการเป็นผู้น า 
องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ ามี  4  ประการ คือ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2538, หนา้ 433) 

  2.2.3.1 ความสามารถในการใชอ้ านาจใหเ้กิดประสิทธิผลและเป็นท่ียอมรับ ลกัษณะ
ของอ านาจและความแตกต่างระหวา่งอ านาจและอ านาจหนา้ท่ี 

 2.2.3.2 ความสามารถในการใชแ้รงจูงใจบุคคลในทุกระดบัและในทุกสถานการณ์  
เป็นความสามารถในการเขา้ใจบุคคล   สามารถใชท้ฤษฎีการจูงใจชนิดของอิทธิพลการจูงใจ  
ลกัษณะของระบบการจูงใจ   สามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้กบับุคคลและสถานการณ์  ผูบ้ริหารจะตอ้ง
เขา้ใจทฤษฎี การจูงใจและเขา้ใจส่วนประกอบในการจูงใจ  และสามารถประยกุตใ์ชไ้ด ้

 2.2.3.3 ความสามารถในการชกัน า  ความสามารถท่ีจะใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถ 
ในการท างานของกลุ่ม  ในขณะท่ีการใชผู้จู้งใจจะเป็นจุดกลางของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความ
ตอ้งการอาจจะมีคุณภาพ 

 2.2.3.4 ความสามารถในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ต่าง ๆ  ส่ิงส าคญัของการจูงใจ
ข้ึนกบัความคาดหวงัรางวลัท่ีไดรั้บและความพยายามท่ีจะไดรั้บร่วมมือกบัปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น 
ส่ิงแวดลอ้มตลอดจนบรรยากาศองคก์าร  การระลึกถึงปัจจยัเหล่าน้ีจะตอ้งน าไปใชส้ าหรับ
พฤติกรรมผูน้ าและพฒันาทฤษฎีต่าง ๆ  

 2.2.4  ทฤษฎขีองการเป็นผู้น า หรือทฤษฎภีาวะผู้น า 
 นกัวจิยัและนกัปฏิบติัการจดัการไดพ้ฒันาทศันะการเป็นผูน้ าหลากหลายทฤษฎีเก่ียวกบั
ความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งสากลในแต่ละสถานการณ์และ 
ในองคก์าร ดงัน้ี 

 2.2.4.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า 
 ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า  (Trait  theories of  leadership) เป็นทฤษฎีซ่ึงเก่ียวกบัลกัษณะ

เฉพาะตวัของผูน้ า  ในระหวา่งคร่ึงแรกของศตวรรษท่ี  12  ไดมี้การศึกษาวธีิการต่าง ๆ   
ไดค้าดคะเนประสิทธิผลของผูน้ าโดยถือเกณฑล์กัษณะส่วนตวั  เช่น บุคลิกภาพ ทกัษะและลกัษณะ
ทางกายภาพ (ความสูงและรูปร่างลกัษณะ)  จากการส ารวจลกัษณะของผูน้ าท่ีมีช่ือเสียงพบวา่ ผูน้  าท่ี
มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทัว่ไปฉลาด กระตือรือร้น  ต่ืนตวักบัความตอ้งการของบุคคลอ่ืน เขา้ใจงาน  
มีทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีดีมีความคิดร่ิเร่ิม ชอบแกปั้ญหา มีความเช่ือมัน่ในตนเอง   
มีความรับผดิชอบ   มีต าแหน่งส าคญั  และมีลกัษณะเด่น นอกจากน้ีไดส้ังเกตวา่คุณลกัษณะของผูน้ า
ต่าง ๆ จะไม่มีเท่ากนัในสถานการณ์  ซ่ึงไดว้จิยัเพิ่มเติมและวเิคราะห์เทคนิคเพื่อยนืยนัวา่  
คุณลกัษณะและทกัษะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล  ดงัแผนภาพท่ี 1  ซ่ึงประกอบดว้ยความเฉลียวฉลาด  
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ความเช่ือมัน่ตวัเอง  ส่ิงกระตุน้ใหมี้ความรับผิดชอบ  ลกัษณะการติดต่อส่ือสาร  การคน้พบน้ีระบุถึง
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล  โดยทัว่ไปจะมีพลงังาน  และทกัษะในการติดต่อระหวา่งบุคคลสูง  
ดงัตาราง 2.1 
 

ตาราง 2.1   
ทักษะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล (Characteristics of  effective  leader) 
 

คุณลกัษณ์ (Traits) ทกัษะ  (Skill) 
รู้จกัปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ 
มีความต่ืนตวัต่อสภาวะแวดลอ้มทางสังคม 
มีความทะเยอทะยานสูง 
มีความเช่ือถือและสามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์ 
มีลกัษณะประนีประนอม 
มีความเด็ดขาด 
ลูกนอ้งสามารถพึงพาได ้
เป็นผูท้รงอ านาจ 
มีความสามารถในการท างานท่ีตอ้งใชค้วามคิด
มาก 
มีความมัน่ใจในตนเองสูง 
เผชิญหนา้กบัเหตุการณ์ซ่ึงมีความยุง่ยาก 
สามารถรับผดิชอบสูง 

 มีความเฉล่ียวฉลาด 
 มีทกัษะในความคิด 
 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรฺรค ์
 มีทกัษะในการเชิงการทูตรู้จกัผกูมิตรไมตรี 
 มีทกัษะทางการพดู 
 มีความรู้เก่ียวกบังาน 
 มีทกัษะในการจดัการอยา่งเป็นระบบ 
 มีทกัษะในการชกัน าจูงใจผูอ่ื้น 
 มีทกัษะทางสังคมสูง 

 
 

ทีม่า  : ( ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2538, หนา้ 434) 
 

            2.2.4.2. ทฤษฏีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรม  :  แบบเผด็จการและประชาธิปไตย 
ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ของผูน้ า (Behavioral  theories of  leadership) ทฤษฎีทาง

พฤติกรรมศาสตร์มีแนวคิดในการศึกษาท่ีเก่ียวกบัผูน้ าโดยอาศยัการศึกษาขั้นพื้นฐานจากบุคลิภาพ
หรือลกัษณะนิสัยของผูน้ าพฤติกรรมศาสตร์  และการเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency)   
รวมไปถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีลกัษณะเผด็จการ (Autocratic) และประชาธิปไตย (Democratic)  
ซ่ึงยงัมีผลงานการวจิยัของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (Michigan) และมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio) และ
ยงัรวมถึงผลงานของ เบลคและมูตนั (Blake & Mouton, 1964 p. 29)  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ 
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ของการเป็นผูน้ าประกอบดว้ย (1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic)  (2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic)  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (บุษยา วรีกุล, 2558, หนา้ 119)  

 ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic leader) ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic leader)  
เป็นผูน้ าท่ีนิยมการใชอ้  านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว  โดยไม่เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ไดแ้สดงความคิดเห็น ลกัษณะของผูน้ าแบบน้ีโดยทัว่ไปจะเรียกวา่หวัหนา้  
ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader)  เป็นผูน้ าท่ีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดง 
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาอยา่งมีอิสระ  ยอมรับแนวคิดของสมาชิกทุกคน 
ในกลุ่ม  มกัจะใชว้ธีิการเลือกตั้งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือเก่ียวกบังานบุคลิกภาพของผูน้ า
ประเภทน้ีเป็นไปในลกัษณะใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามนิยมยกยอ่งเกรงใจและไม่เกรงกลวั จึงเรียกบุคคลลกัษณะอยา่งน้ีวา่ ผูน้  า
แบบเสรีนิยม (Free-rein leader) เป็นผูน้ าท่ีปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระเตม็ท่ีในความเป็นจริง
นั้น ไม่มีผูน้  าท่ีเป็นอยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีชดัเจน เช่น แบบเผด็จการหรือแบบประชาธิปไตยมีลกัษณะ 
ค่อนขา้งเอนเอียงไปทางหน่ึงทางใดเท่านั้น 
    2.2.4.3 ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ :  การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 
ประมาณปลายปี 1940 ไดมี้ผูร้วบรวมผลงานการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ า 2 ประเภท คือ  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หนา้ 437) 

  3.1 ผูน้ าท่ีเร่ิมตน้จากตนเองเป็นหลกั 
  3.2 ผูน้ าอีกประเภทหน่ึง คือผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 
    3.2.1 ผูน้ าท่ีเร่ิมตน้จากตนเองเป็นหลกั (Initiating structure)  เป็นลกัษณะ

ของผูน้ าซ่ึงก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและบทบาทของพนกังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ารตลอดจนการมีพฤติกรรมสร้างสรรคสู์ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากการพิถีพิถนัการมอบหมายงาน
และการคาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง  เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑ์ท่ีก าหนดและ
ส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีตอ้งการดว้ย 

    3.2.2 ผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั  (Consideration) ผูน้  าประเภทน้ีจะมี 
การแสดงออกในพฤติกรรมท่ีวางใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ยอมรับนบัถือในความคิดความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั  มีความห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูช่่วยเหลือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  มีท่าที 
ของความเป็นมิตรและเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานเขา้พบไดทุ้กเวลามีการปฏิบติัต่อกนัอยา่งเสมอภาค  
มีความสัมพนัธ์ของการท างานออกมาในรูปของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Mutual trust) 
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2.2.4.4 ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์ : โมเดลเชิงสถานการณ์ของ ฟีดเลอร์  
    ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์  (Contingency  theories of  leadership)  

ความลม้เหลวของทฤษฎีคุณลกัษณะและพฤติกรรมศาสตร์  ท าใหเ้กิดการคาดหวงัประสิทธิผล 
ของผูน้ าซ่ึงมีมากกวา่คุณสมบติัดา้นเฉพาะตวัหรือพฤติกรรม ซ่ึงไดศึ้กษาถึงการน ารูปแบบลกัษณะ
ผูน้ าต่าง ๆ ไปใชบ้ริหารในสถานการณ์จริง มีปัจจยัหลายประการท่ีท าใหก้ารบริหารบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวแ้ต่ละสถานการณ์เหมาะกบัรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง หรือประสมประสานกนัหลายรูปแบบ
จึงไดป้ระสบความส าเร็จในการบริหารงาน ฉะนั้นจะไม่สามารถสรุปไดว้า่ผูน้  าแบบใดดีท่ีสุด
สถานการณ์ท่ีกล่าวถึงน้ีเป็นลกัษณะงานท่ีความซบัซอ้นของโครงสร้างเทคโนโลยท่ีีใช ้
ในการท างานนอกจากน้ียงัพบวา่ มีแนวปฏิบติัของกลุ่มแบบผูน้ าปัจจยัภายนอกองคก์าร 
ความเครียด สภาพบรรยากาศ  เหล่าน้ีมีอิทธิพลทั้งส้ิน  การศึกษาปัจจยัมีผลต่อภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ 
มีความส าคญัเพื่อสร้างใหเ้กิดประสิทธิภาพในงาน หากทราบวา่บุคลิกภาพเป็นปัจจยัท่ีจะท าใหเ้กิด
การเป็นผูน้ าท่ีสามารถบริหารงานต่าง ๆ  ใหดี้  ก็สามารถสนบัสนุนใหเ้กิดพฒันาบุคลิกภาพ เพราะ
มีความเช่ือวา่บุคลิกภาพท่ีดีจะท าใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีดีข้ึน การศึกษาปัจจยัต่าง ๆ  ของการใชภ้าวะ
ผูน้ าท่ีเหมาะสม  จึงยงัไม่มีท่ีส้ินสุด  และจ าเป็นตอ้งท าการวจิยัเพิ่มเติมเพื่อสร้างเป็นความรู้ 
อนัจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ต่อไป 

 การสร้างความพึงพอใจในสถานการณ์ (Situational favorability) โมเดลฟีดเลอร์ 
ก็เหมือนกบัทฤษฎีเชิงสถานการณ์อ่ืน ๆ ซ่ึงสมมติวา่ผูน้ าท่ีเหมาะสมจะแตกต่างกนัตามสถานการณ์
ทศันะของฟีดเลอร์ มองวา่บุคคลไม่สามารถเปล่ียนแปลงรูปแบบการเป็นผูน้ า  ดงันั้น โมเดลจึงช่วย
ท าใหเ้ป็นผูน้ าไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ตวัแปร 3 ประการ ซ่ึงก าหนดความสามารถสร้างความ
พึงพอใจของสถานการณ์ของผูน้ ามีดงัน้ี 

 1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก   (Leadership  member relations) เป็นระดบั
ของความไวว้างใจ  รวมกนัและการใหก้ารสนบัสนุนระหวา่งพนกังานและผูน้ าซ่ึงระบุถึงความเตม็
ใจของพนกังานท่ีตอบสนองต่อการแนะน าของผูน้ า  ตามทศันะของฟีดเลอร์ ตวัแปรเชิงสถานการณ์
ท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะตอ้งพิจารณาในการท าใหรู้ปแบบผูน้ าให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ เม่ือพนกังาน
และผูน้ าไวว้างใจ ซ่ึงกนัและกนั ก็จะใหค้วามร่วมมือในการท างาน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และ
สมาชิกจึงเป็นส าคญั  เม่ือไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั จะไม่ใหค้วามสนบัสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สมาชิกก็จะไม่ดี 

  2. โครงสร้างงาน (Task  structure) เป็นระดบัซ่ึงเป้าหมายงานวธีิการและมาตรฐาน
การท างานมีการก าหนดอยา่งชดัเจน  มีการก าหนดไวอ้ยา่งดีและสม ่าเสมอ  เช่น งานการผลิต 
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มีโครงสร้างระดบัสูง  ในขณะท่ีการสร้างสรรคจ์ะก าหนดงาน  เช่น  การวางแผนกลยทุธ์ไวอ้ยา่ง
หละหลวมจะมีระดบัโครงสร้างงานต ่า  ฟีดเลอร์พิจารณาตวัแปรท่ีมีอิทธิพลและพิจารณาความ 
พึงพอใจในสถานการณ์ 

 3. อ านาจของต าแหน่ง (Position power)  เป็นระดบัของอ านาจท่ีไดรั้บการอนุญาต
โดยองคก์ารของผูน้ าท่ีจะวา่จา้ง  ไดรั้บรางวลัและก าหนดวิจยัของพนกังาน  เม่ือผูน้ ามีอ านาจนอ้ย 
ท่ีจะเลือกพนกังาน  เพื่ออนุมติัการเพิ่มเงินเดือน  เพื่อจา้งพนกังาน  อ านาจของต าแหน่งจะพิจารณา
เป็นจุดอ่อน ในขณะท่ีผูน้ ามีอ านาจท่ีจะจดัการงานอ านาจของต าแหน่งจะมีความเขม้แขง็  แมว้า่
อ านาจของต าแหน่งจะมีบทบาท  ฟีดเลอร์จะพิจารณาวา่ส่ิงน้ีตวัแปรเชิงสถานการณ์ท่ีมีความ  
ส าคญันอ้ยท่ีสุดตวัแปร  3 ประการ เม่ือใชร่้วมกนัจะก าหนดสถานการณ์  ไม่วา่จะเป็นความพึง
พอใจหรือความไม่พึงพอใจในการเป็นผูน้ าในการประยกุตใ์ชโ้มเดล ฟีดเลอร์ผูน้ าจะเร่ิมส ารวจ
ผลกระทบของตวัแปรน้ี ส ารวจความพึงพอใจของสถานการณ์  แลว้พิจารณารูปแบบความเป็นผูน้ า 
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับสถานการณ์ 

 ขอ้สรุปของฟีดเลอร์ เก่ียวกบัความสามารถสร้างความพึงพอใจเชิงสถานการณ์และ
เหมาะสมกบัรูปแบบการเป็นผูน้ าการเปิดกวา้งส าหรับการตีความอ่ืน  แต่ทฤษฎีความเขา้ใจ 
ในทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์คร้ังแรก โมเดลไม่ไดใ้หค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัประสิทธิผล 
ของผูน้ าในสถานการณ์ต่าง ๆ  
  2.2.4.5 ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์  :  ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย 

 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย  (Path - goal theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ซ่ึงยดึถือวา่
ประสิทธิผลของผูน้ าข้ึนกบัความสามารถท่ีจะจูงใจ และสร้างความพึงพอใจของพนกังาน   
ใหท้  างานทั้งหมดมีความสัมพนัธ์เก่ียวกบับุคคลอ่ืนซ่ึงไดข้ยายความและท าใหส่้วนของทฤษฎี
เส้นทางสู่เป้าหมายชดัเจนข้ึน (Evans & House, 1971) โดยมีทฤษฎีความคาดหวงัของการจูงใจ 
(Expectancy theory  of  motivation) พนกังานไดรั้บการกระตุน้ใหท้  างาน  ถา้เขาเช่ือวา่ความ
พยายามจะน าสู่ความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และถา้เขาเช่ือวา่ความส าเร็จในงานจะน าไปสู่
รางวลัท่ีเขาพึงพอใจ  การสร้างแนวคิดน้ี   ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายเสนอแนะวา่หนา้ท่ีการจูงใจ
เบ้ืองตน้ของผูน้ าจะตอ้งจูงใจดา้นรางวลัเพื่อแนะน าพนกังานใหผ้า่นเส้นทางให้เดินทางสู่ 
การแสวงหารางวลั  ซ่ึงเป็นเป้าหมายและก าจดัอุปสรรคท่ีจะใหไ้ม่บรรลุเป้าหมาย 

 พฤติกรรมผูน้ า (Leader  behavior)  การข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ผูน้ าจะยอมรับ
พฤติกรรมผูน้ า  4  ประการ  คือ 1) ผูน้ าแบบบงการ 2) ผูน้ าใหก้ารสนบัสนุน  3) ผูน้ าแบบใหมี้ 
ส่วนร่วม และ 4) ผูน้  าโดยมุ่งท่ีความส าเร็จ 

 1. ผูน้  าแบบบงการ  (Directive  leadership) เป็นการบอกพนกังานถึงวธีิท่ีควรท า 
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โดยจดัเตรียมรายละเอียดของานท่ีมอบหมาย  และตารางท างานก าหนดมาตรฐานการท างานเฉพาะ
เอาไว ้ พฤติกรรมน้ีคลา้ยคลึงกบัการก าหนดโครงสร้างท่ีเร่ิมจากตวัเองเป็นหลกั (Initiating 
structure)  และการมุ่งท่ีงาน (Task  orientation) 

 2.  ผูน้ าท่ีใหก้ารสนบัสนุน (Supportive leadership) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งท่ีความตอ้งการ 
ของพนกังานและความเป็นผูท่ี้ดีใหก้บัพนกังานทั้งการสร้างโอกาสและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีเป็นมิตร คลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมท่ีค านึงถึงผูอ่ื้น (Consideration behavior)  และการมุ่ง
ความสัมพนัธ์กนั  มีการฝึกอบรมการเป็นผูน้ า โดยเนน้ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ 

 3. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) เป็นผูน้ าท่ีใหค้  าแนะน ากบัพนกังาน
การคน้หาความคิดและการกระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 4. ผูน้  าท่ีมุ่งท่ีความส าเร็จ  (Achievement – oriented leadership)  เป็นการก าหนด
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและทา้ทายส าหรับพนกังานผูน้ าท่ีมุ่งท่ีความส าเร็จไดมี้การปรับปรุง 
การท างานกลุ่มอยา่งต่อเน่ือง ในขณะท่ีสร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังานสามารถบรรลุมาตรฐาน
เหล่านั้น 

 2.2.4.6 ทฤษฎีการทดแทนความเป็นผูน้ า 
ทฤษฎีการทดแทนความเป็นผูน้ า (Substitutes for leadership theory) ตามทฤษฎีจะ

กล่าวถึงการทดแทน (Substitutes)  เป็นตวัแปรเชิงสถานการณ์ซ่ึงท าใหพ้ฤติกรรมผูน้ าเป็นส่ิงท่ีไม่
จ  าเป็นการทดแทนประกอบดว้ยลกัษณะบางประการของพนกังาน  ลกัษณะงานองคก์ารหรือกลุ่มท่ี
สามารถท าใหพ้นกังานมีความเขา้ใจบทบาทและงานท่ีชดัเจน ตลอดจนจูงใจใหท้ างานบรรลุ
เป้าหมายกลุ่มโดยไม่เป็นผูน้ าเป็นทางการ ตวัอยา่ง  เม่ือพนกังานมีการฝึกอบรมจะสามารถทดแทน
พฤติกรรมผูน้ าในบางคร้ัง สมาชิกกลุ่มจะท างานเป็นผูน้ าจากการแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยา่ง
เรียกวา่ เป็นผูก้ลาง (Neutralizers)  ซ่ึงเป็นตวัแปรเชิงสถานการณ์ ซ่ึงละเลยพฤติกรรมความเป็นผูน้ า
หรือป้องกนัผูน้ า จากการแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ผูเ้ป็นกลางจะประกอบดว้ยพนกังานหรือกลุ่ม  
เม่ือพนกังาน ไม่สามารถหรือไม่เห็นคุณค่าของรางวลัท่ีน าเสนอหรือเม่ือผูบ้ริหารไม่อยูใ่นต าแหน่ง
ท่ีจะเสนอรางวลัพฤติกรรมผูน้ าจะมีผลกระทบนอ้ยเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน 

 2.2.5  ววิฒันาการของทฤษฎภีาวะน า 
ทฤษฎีภาวะผูน้ า   (Leadership  theory)  เป็นแนวคิดหรือค าอธิบายของนกัจิตวทิยา

เก่ียวกบัการความเป็นผูน้ า  หรือผูบ้ริหาร  ซ่ึงแนวคิดหรือค าอธิบายดงักล่าว  มีววิฒันาการเป็นล าดบั
มา  โดยในระยะแรก  เป็นทฤษฎีท่ีในลกัษณะพิเศษของผูน้ า  ระยะต่อมาเนน้ท่ีรูปแบบการน า  
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ในการศึกษาภาวะผูน้ าไดเ้ปล่ียนแปลงไป โดยมีการผสมผสานแนวคิดเดิมเกิดเป็นกระบวนทศัน์
ใหม่  หรือกระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบูรณาการ จนถึงระยะปัจจุบนั เนน้ท่ีการน าตาม
สถานการณ์ซ่ึงอาจเป็นยคุของววิฒันาการทฤษฎีภาวะผูน้ าได ้ 4  ยคุ  ดงัน้ี 
   2.2.5.1 ผูน้ าตามทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral  leadership) 

  การแบ่งประเภทของผูน้ า  ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า ไดแ้บ่งประเภทผูน้ า
ไดห้ลายวธีิ  แบ่งแยกตามลกัษณะท่ีเป็นเชิงพฤติกรรมต่าง ๆ ได ้ดงัน้ี 

    1) การแบ่งประเภทของผูน้ าตามลกัษณะของการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
   ผูน้ าตามกฎหมาย ไดแ้ก่  ผูน้  าท่ีเกิดข้ึนตามกฎหมาย หรือระเบียบท่ีก าหนด

เช่น  นายกรัฐมนตรี  รัฐมนตรี ปลดักระทรวง ฯลฯ โดยกฎหมายก าหนดคุณสมบติัของแต่ละ
ต าแหน่งเอาไว ้ ผูน้  าท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั   เป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัพิเศษมีบุคลิกลกัษณะหรือ  
ความสามารถพิเศษเฉพาะตวั  ซ่ึงเป็นไดท้ั้งในทางท่ีดีหรือเลว  

        2) การแบ่งประเภทของผูต้ามลกัษณะพฤติกรรม 
   ฟลานาแกน (Flanagan, 1990) ไดศึ้กษาลกัษณะพฤติกรรมของหวัหนา้และ

ไดแ้บ่งผูน้ าตามลกัษณะออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
   1. ผูน้  าท่ีมุ่งแต่งานเป็นส าคญั มีลกัษณะพฤติกรรมแสดงออกเป็นเผด็จการ 
      2. ผูน้ าท่ีตระหนกัถึงผลงานและความพอใจของทุกฝ่ายเป็นผูท่ี้มีพฤติกรรม

แบบประชาธิปไตย 
   3. ผูน้  าท่ีถือวา่ประสิทธิภาพของการท างานสูงไดเ้น่ืองจากน ้าใจ ผูน้ า

ประเภทน้ีถือวา่น ้าใจหรือส่ิงตอบแทนเป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุน้ใหมี้การท างานมีประสิทธิภาพสูง 
     2.2.5.2  การแบ่งประเภทผูน้ าตามลกัษณะและการบริหารงาน 
     ลิปปิทท ์(Lippitt, 1960 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2549, หนา้ 77) แบ่ง

ประเภทของผูน้ าตามลกัษณะของการบริหารงานเป็น 3 ประเภท 
     1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic leader) เป็นผูก้  าหนดและวางนโยบาย

ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการท างานโครงการต่าง ๆ แลว้มอบงานใหบุ้คลากรท่ีจะรับงานไป
ปฏิบติัมาสอบถามความสมคัรใจหรือหารือขอ้คิดเห็น ผูน้ าแบบเผด็จการจะชมหรือวจิารณ์หรือ
ต าหนิใครก็ตาม จะชมหรือวิจารณ์หรือต าหนิโดยตวับุคคลมิใช่โดยต าแหน่งและแยกตนเองออก
ห่างจากบุคลากรอ่ืน ๆ ทุกคนในหน่วยงานจะวางตนเป็นเอกเทศ ยากท่ีบุคคลกรผูใ้ดจะเขา้พบหาได้
โดยสะดวก  บรรดาการตดัสินใจสั่งการทุกชนิดจะท าไปโดยล าพงั  เกือบจะหาการตดัสินใจสั่งการ
ไม่ไดเ้ลย  เพราะบุคลากรอ่ืนสนบัสนุนใหท้ า  หรือเป็นความตอ้งการเช่นนั้นของบุคลากรอ่ืน  
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ผูน้ าแบบเผด็จการ เป็นผูบ้ญัชางาน บุคลากรอ่ืนท าไดอ้ยา่งเดียวหรือปฏิบติัการตามบญัชาและไม่มี
ทางเลือกหรือทางออกใด ๆ ทั้งส้ิน 

     2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  leader)  เป็นผูอ้อกค าสั่ง  
ประกาศนโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงสร้างต่าง ๆ ก็จริง  แต่บรรดาค าสั่ง นโยบาย  และ
วตัถุประสงคท่ี์ผูน้ าแบบประชาธิปไตยสั่งไปนั้น ลว้นแลว้แต่ก าหนดข้ึนจากบุคลากรทุกคนร่วมกนั 
ทุกคนจนเป็นท่ีพอใจ  ผูน้  าแบบประชาธิปไตยจึงสั่งการตามนั้น บุคลากรมีสิทธิแมก้ระทัง่จะเลือก
งานอยา่งใดท่ีเห็นวา่เหมาะสมกบัความถนดั และความสามารถของตนหรือแมเ้ลือกบุคลากรอ่ืนท่ี
คิดวา่น่าจะร่วมกนัท างานไดดี้ในคณะเดียวกนัได ้ รวมความวา่บุคลากรทุกคนมีส่วนวินิจฉยัในการ
แบ่งและมอบหมายงาน  ผูน้  าแบบน้ีเวลาจะด ารงต าแหน่งผูน้ ามิใช่ท าไปตามอ าเภอใจ   หรือตาม
ความพอใจส่วนตวัตนเอง  และเม่ือมีงานใดผูน้ าประเภทน้ีจะเขา้มามีส่วนร่วมด าเนินการ  และร่วม
รับผดิชอบดว้ยเสมอ 

     3) ผูน้ าแบบตามสบายหรือแบบเสรี  (Laissez - faire  or  Anarchic  
leader)  มอบอ านาจเตม็หรือเสรีภาพอยา่งกวา้งขวางในการวนิิจฉยัสั่งการ  ก าหนดนโยบาย  ก าหนด
วตัถุประสงค ์ตลอดจนแบ่งงานและก าหนดคนท างานให้แก่บุคลากรอ่ืนทั้งหมด โดยตนเองไม่เขา้
ไปยุง่เก่ียวดว้ยเลย ผูป้ระเภทน้ีเพียงแต่สนบัสนุนโดยการจดัหาวสัดุต่าง ๆ  เพื่อใหค้วามสะดวก 
แก่ผูป้ฏิบติังานเท่านั้น  ส่วนตนเองจะนัง่อยูห่่าง ๆ จะเขา้มาร่วมก็ต่อเม่ือบุคลากรเรียกหาหรือเชิญ
ใหม้าเท่านั้น  นอ้ยคร้ังท่ีผูน้  าแบบตามสบายจะแสดงความคิดเห็นใด ๆ ออกมา ไม่ชอบต าหนิ  
ไม่ชอบชม  การปฏิบติังานใด ๆ ของผูใ้ดทั้งส้ินและจะไม่ขดัขวางการมีใครเสนออะไรมา  มกัยอม
อนุมติัเร่ือยไปโดยไม่ค่อยพิจารณาเหตุผลใด 

     2.2.5.3  แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกและพฤติกรรมการท างาน 
 (Getzels & Guba, 1957) ในการบริหารหน่วยงาน ผูน้ าดงักล่าวทั้ง  3  ชนิด  คือ  

    1) ผูน้ าท่ียดึสถาบนัเป็นหลกั  คือ ผูน้ าท่ีถือเอาวตัถุประสงค ์ ระเบียบ
กฏเกณฑแ์ละผลประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงานเป็นส าคญั  แมจ้ะตอ้งท าลายน ้าใจคนหรือท า
ใหผู้ใ้ดเดือดร้อนก็ไม่ถือเป็นส่ิงส าคญั  สถาบนัหรือหน่วยงานก่อนเสมอ 

     2) ผูน้ าท่ียดึบุคคลเป็นหลกั  คือผูน้ าท่ีอาศยัความคิดเห็นและ 
การตดัสินใจของตนเองเป็นแนวทางสั่งการ  โดยพิจารณาตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นราย ๆ ไป ไม่วา่
จะท าการใดค านึงถึงความเหมาะสม  ความตอ้งการ  ความจ าเป็น  ความสุข  ความเดือดร้อน 
ของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งก่อนส่ิงใด  หากมีอะไรขดัต่อระเบียบอยูบ่า้งก็ไม่สนใจหากพิจารณาวา่
เหมาะสมกบับุคคลนั้น  บุคคลน้ีก็จะสั่งการทนัท่ี คือ  ถือวา่การคบหาส่วนตวัส าคญักวา่ต าแหน่ง 
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     3) ผูน้  าท่ีประสานประโยชน์  คือผูน้ าท่ีพิจารณาทั้งประโยชน์ 
ของสถาบนัหรือหน่วยงานและประโยชน์ของบุคคล ทั้ง  2  อยา่งพร้อม ๆ  กนัแลว้ อะลุม้อล่วย
ไม่ใหฝ่้ายใดตอ้งเสียหายมากเกินไป  เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัประนีประนอมในทุก ๆ เร่ือง  ท าใหป้ระโยชน์ 
ของหน่วยงานก็ได ้ ประโยชน์ของบุคคลก็ได ้พร้อม ๆ กนัไป  

     2.2.5.4  การแบ่งประเภทผูน้ าทฤษฎี  3 มิติ  ของเรดดิน (Reddin 's   
3-D Leadership Model) 

     จากผลการวจิยัของมหาวทิยาลยัมิชิแกน โอไฮโอ  และฮาร์วาร์ด  ซ่ึงแบ่ง
พฤติกรรมผูน้ าออกเป็น  2 มิติ  เรดดิน  (Reddin, 1970)  น ามาพฒันาข้ึนเป็นทฤษฎีสามมิติ   
ซ่ึงพิจารณาผูน้ าใน  3 มิติ  คือ มิติมุ่งงาน  มิติมุ่งสัมพนัธ์  และมิติมุ่งประสิทธิผล  เขาไดแ้บ่งผูน้ า
เป็น  8  แบบ เช่น  แบบท่ีมีประสิทธิผลมาก  4  แบบ  คือ ผูส้อนแนะ  ผูน้ าทีม ผูคุ้มกฎ และผูบุ้กงาน  
แบบของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนอ้ย  4 แบบ คือ ผูเ้อาใจ  ผูย้อมตาม  ผูท้นท า  และ ผูคุ้มงาน 

    การศึกษาพฤติกรรมผูน้ านั้น โดยมากจะแบ่งพฤติกรรมผูน้ าเป็น 2  มิติ  มิติหน่ึง 
มุ่งท่ีสัมฤทธ์ิผลบางประการของเป้าหมายของกลุ่ม  อีกมิติหน่ึงมุ่งท่ีการบ ารุงรักษาหรือความ
เขม้แขง็ของตวักลุ่มเอง  นกัวิจยัอาจเรียกช่ือมิติทั้งสองแตกต่างกนัไปแต่มีความหมายคลา้ย ๆ กนั  
เช่น  แคทซ์  (Katz, 1978)  เรียกวา่ มิติมุ่งงาน  กบัมิติมุ่งผลิตผล  แอนดรูและฮอลปิน (Andrew & 
Halpin, 1959)  เรียกวา่  กิจสัมพนัธ์  กบัมิตรสัมพนัธ์  เลนและมูตนั (Lein & Muton, 1964)  เรียกวา่  
มิติท่ีผลิตผล  กบัมิติมุ่งท่ีคน  เนนบอมและสมิธ (Nenbom & Smith, 2001)  ใชค้  าวา่   
เอาหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง  กบัเอาลูกนอ้งเป็นศูนยก์ลาง  เป็นตน้ (ปรีชา ทศัน์ ละไม, 2549, หนา้ 18)     

     2.2.5.5 ผูน้ าแบบมีประสิทธิผลสูงประสิทธิผลต ่า 
    ลกัษณะผูน้ าแบบต่าง ๆ  นอกจากแบบพื้นฐานท่ีกล่าวมาแลว้ยงัแบ่งแยกออกตาม

ประสิทธิผลไดด้งัน้ี 
   1) ลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูง  มี 4  แบบ คือ ผูท้  างานตามสั่ง   

เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนแปลงดีข้ึนจากแบบเอาเกณฑ ์ เป็นคนเขม้งวด  ถือวา่เป็นความส าคญัท่ี
จะตอ้งท างานตามกฎระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และค าสั่ง  อยา่งเคร่งครัด  ถูกตอ้ง ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมี
ความคิดเห็นใหม่ ๆ  จึงไม่กระตุน้ใหเ้กิดผลผลิตใหม่ ๆ  พยายามด าเนินงานตามแบบเก่าท่ีเคย
ปฏิบติัมาแลว้ทั้งส้ิน  สนใจในการท างานแต่ไม่สนใจความส าเร็จของงาน  และสัมพนัธภาพกบั
ผูร่้วมงานจึงไม่มีการวางแผนงานระยะยาว  คนลกัษณะน้ีถา้เป็นทหารหรือขา้ราชการจะประสบ
ความส าเร็จ เขามกัจะมีคติประจ าใจวา่  1)  จงท าตามกฎขอ้บงัคบั  แลว้จะไม่ท าอะไรผดิเลย   
2) จงมาดูกนัเถอะวา่  คร้ังก่อนเราท าอยา่งไร 3)  องคก์รท่ีดี  คือ องคก์รท่ีมีระเบียบปฏิบติัทุกอยา่ง
พร้อมมูล 
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    นกัการพฒันา  เป็นนกับริหารท่ีเปล่ียนแปลงมาจากแบบสัมพนัธ์ซ่ึงมุ่ง 
ท่ีตวัคนเป็นหลกั  เขาจึงมุ่งพฒันาคนรู้  วธีิย ัว่ย ุ จูงใจ  และพฒันาบุคคล  วธีิสอนคนธรรมดาใหเ้ป็น
หวัหนา้บางคร้ังผูท่ี้ถูกเขาพฒันาก็ไม่รู้ตวั เขาท านองปิดทองหลงัพระ  แต่พอเขายา้ยไปแลว้ทุกคน
จะรู้สึกเสียดายเขา หวัหนา้ประเภทน้ีบางถือวา่  การท างานเป็นเร่ืองท าธรรมดาเหมือนกบัการเล่น
หรือพกัผอ่น  มกัใชเ้วลาส่วนใหญ่อยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ กระตุน้ใหเ้ขาเป็นตวัของตวัเอง ควบคุมตนเอง รู้จกัรับผิดชอบ ขยนั และ 
มีความคิดสร้างสรรค ์ ฉะนั้นลูกนอ้งมกัจะรักและไดผ้ลงานดีตลอดมา 

    ผูเ้ผด็จการมีศิลป์  เปล่ียนมาจากแบบเอางานมีความมัน่ใจในตวัเองมาก  
มีความช านาญในดา้นการสั่งงานอยา่งมีศิลป์  ผูรั้บค าสั่งปฏิบติัตาม โดยไม่มีขอ้ขุ่นใจ  ท าใหผ้ลงาน
ดีมีประสิทธิภาพ   เป็นลกัษณะของผูน้ าเผด็จการ  แต่นุ่มนวลมีศิลปะ  มกัเป็นผูท้ะเยอทะยาน
พยายามจะไต่เตา้ข้ึนมาจนถึงนกับริหารระดบัสูง  เพราะเป็นคนท่ีพยายามปรับปรุงตนเองโดยอาศยั
ความรู้  พยายามฝึกฝนหาความช านาญให้แก่ตวัเองอยูเ่สมอ  เป็นคนท่ีรู้กฎระเบียบขอ้บงัคบัและ
งานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี  จึงท างานส าเร็จเป็นส่วนมาก  บุคคลประเภทน้ีมกัพบมากในวงการ
อุตสาหกรรม 

    นกับริหารเปล่ียนจากแบบประสาน  เป็นลกัษณะของหวัหนา้งานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นท่ีตั้ง  รู้จกัใช้
ความสามารถของลูกนอ้งให้เป็นประโยชน์มากท่ีสุด มีความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดีมาก  
ไม่ใช่อ านาจกดข่ีบงัคบั  พยายามใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการวางแผน  ปรับปรุงงานให้ดีข้ึนมี
ความคิดริเร่ิม  และความร่วมมืออยูเ่สมอ  ปูนบ าเหน็จรางวลั  ยกยอ่งและใหเ้กียรติลูกนอ้ง ไม่แยง่
เอาผลงานหรือความดีความชอบของลูกนอ้งมาเป็นของตนเอง  ตรงกนัขา้มจะแสดงให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้นทราบดว้ยวา่  ผลงานท่ีดีช้ินนั้นเป็นของใคร นอกจากการให้คุณแลว้   
การใหโ้ทษของลูกนอ้งก็เป็นเร่ืองส าคญั  เม่ือท าผดิก็ตอ้งลงโทษผูก้ระท าความผดิอยา่ง
สมเหตุสมผล  ไม่ใชอ้ารมณ์และจะตอ้งยติุธรรม  ถา้เป็นเช่นน้ีแลว้ ทุกคนจะมีขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน  รักหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสามคัคีและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานร่วมกนั 

    2) ลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลต ่า เปล่ียนแบบมาจากลกัษณะผูน้ าพื้นฐาน 
ในทิศทางต ่าลง  มี  4  ประเภทเช่นเดียวกนั  คือ  ผูห้นีงาน  เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนมาจากแบบ 
เอาเกณฑใ์นทางเลวลง  บริหารงานแบบขาดความสนใจ  ไม่เนน้ทั้งดา้นงานและคนมกัหนีงาน   
บางทีขดัขวางการท างานของคนอ่ืน หวัหนา้งานชนิดน้ีมีอยูม่าก  คิดวา่ไม่ไดรั้บความยุติธรรมเลย
ละเลยงานในหนา้ท่ีใหม้ากท่ีสุด  หรือไม่ท าอะไรเลย  ท าใหเ้สียงานมกัท าใหทุ้กส่ิงทุกอยา่งยุง่ยาก  
เลยฉุดใหผู้อ่ื้นชะงกังาน จะท างานใหไ้ดผ้ลเพียงเท่าท่ีป้องกนัไม่ใหค้นอ่ืนรบกวนเท่านั้น และจะไม่
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เก่ียวขอ้งกบั  งานอ่ืน ทั้งส้ินไม่ช่วยใครพยายามน าตวัไปพวัพนักบัเร่ืองของคนอ่ืนใหน้อ้ยท่ีสุด เขา
มกัจะมีความคิดวา่  1)  เม่ือท าคร้ังแรกไม่ส าเร็จ  ก็จงเลิกท ามนัเสียเลย  2)  ผมชอบต าแหน่งน้ี  แต่
ไม่ชอบการท างาน  3) มนัเป็นนโยบายขององคก์าร  ผมไม่มีความเห็น 4) จงคิดดูซิ  มนัจะตอ้งมี
วธีิการท างานท่ียากกวา่น้ี 5)  ผมชอบท างานจริง ๆ แต่ชอบนัง่ดูมากกวา่  และ 6)  ถา้หนีงานไม่ไดก้็
ทนท ามนัไป  

    โดยธรรมชาติไม่มีหวัหนา้งานคนใดจะเป็นคนเช่นน้ีมาก่อน มกัเกิดข้ึน
เพราะองคก์ร หรือหวัหนา้ชั้นเหนือเป็นเหตุ  เม่ือหวัหนา้คนใดเกิดลกัษณะน้ีข้ึนมกัจะแกไ้ดย้าก  
เพราะฉะนั้นในฐานะท่ีเราเป็นหวัหนา้งานชั้นสูง  ตอ้งหาทางป้องกนัไม่ใหห้นา้งานชนิดน้ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงานของเราได ้

    นกับุญ  เปล่ียนมากจากแบบสัมพนัธ์  เป็นลกัษณะหวัหนา้งานท่ีใจบุญ 
นึกถึงคนมากกกวา่งาน   ถือวา่ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในระหวา่งผูร่้วมงานส าคญักวา่ผลผลิต 
ของงานเขาปรารถนาเป็น “คนดี”  โดยไม่โตแ้ยง้หรือคดัคา้นการกระท าผดิใด ๆ  เรียกวา่เป็นคน
ประเภท  “ขอรับกระผม”  คือถือวา่เป็นคนท่ีเป็นผูใ้หญ่แลว้  ไม่สมควรจะโตแ้ยง้กบัใคร ๆ และถือ
วา่การโตเ้ถียงและ ขอ้ขดัแยง้ไม่อาจแกปั้ญหาได ้การบริหารงานแบบน้ีจะเป็นเหตุท าใหผ้ลผลิต
ตกต ่า เพราะไม่เคยแกปั้ญหาเร่ืองคน  แต่ถา้เกิดปัญหาเก่ียวกบัคนเขาก็จะหาทางยา้ยคน ๆ นั้นไป
เสีย  เขาถือวา่การท างานท่ีดีท่ีสุด คือการด ารงความสงบเรียบร้อยเอาไว ้

    ผูเ้ผด็จการ  เป็นลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีเปล่ียนแบบมาจากแบบเอางาน  
หวัหนา้งานแบบน้ีมุ่งแต่งานอยา่งเดียว  ไม่คิดถึงความสัมพนัธภาพกบัใคร ๆ ไวใ้จคนอ่ืนนอ้ยมาก  
ผูร่้วมงานไม่รัก  มีแต่กลวั  และจะท างานใหต้ามค าสั่งเท่านั้น  หวัหนา้งานชนิดน้ีมกัคิดวา่คนอ่ืน 
ไม่ชอบท างาน  คอยเล่ียงงานเสมอ  ไม่รับผิดชอบ  มีความทะเยอทะยานนอ้ย  จึงตอ้งคอยควบคุม
บงัคบับญัชาและลงโทษเสมอ  เขามกัจะมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนเคร่ืองจกัร  ตอ้งท างานตาม
ค าสั่งของเขาแต่อยา่งเดียว  โดยไม่ตอ้งคิด  เขาเป็นสมอง  คนอ่ืนเป็นแต่มือหรือเท่าไม่จ  าเป็นตอ้ง
แสดงความคิดเห็น  เขาตอ้งวางแผนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคนไหนไม่เห็นกบัเขา  แสดงวา่ผูน้ั้น
พยายามโตแ้ยง้หรือตอ้งการจะทา้ทายเขา  เขาจะไม่ยกโทษใหใ้ครง่าย ๆ  หวัหนา้งานแบบน้ี 
จะท าใหเ้กิดปฏิกิริยาในหมู่ผูร่้วมงานอยา่งรุนแรงเกิดกลุ่มต่อตา้น  ท าใหเ้กิดผูห้นีงานมาก  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีกลวั หรือไม่มีโอกาสต่อตา้นจะแสดงอาการนบนอ้มต่อหนา้  แต่จะด่าหลบัหลงั 
ผูน้  าประเภทน้ีมกัจะแสดงพฤติกรรม ดงัน้ีคือ  1)  จงท าตามท่ีผมสั่ง  2) อยา่ท าอะไรท่ีเหมือนผม  
3) คุณตอ้งหยดุพดูและฟัง  ถา้ผมพดู  4) จงท าตนเป็นคนมีเหตุผล  โดยท าตามท่ีผมบอก 5) ถา้คุณ 
จะใหผ้มท าตามขอ้เสนอของคุณก็ได ้แต่คุณจะตอ้งออกจากงานคุณจะเอาไหม และ 6) ผมชอบคนท่ี
เห็นดว้ยตลอดกาล  บอกก่ีคร้ังแลว้วา่ผมไม่ชอบค าวา่ “ไม่” 
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    ผูป้ระนีประนอม  เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนมาจากแบบประสานหวัหนา้
งานแบบน้ีทราบวา่การมุ่งท างานใหส้ าเร็จและการสร้างสัมพนัธ์ภาพกบัผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีส าคญั   
แต่เขาไม่มีความสามารถพอท่ีจะตดัสินใจลงไปไดว้า่จะท าอยา่งไรหรือ ไม่ก็อาจจะผสานความคิด
ทั้งสองอยา่งน้ีเขา้ดว้ยกนั   มีลกัษณะเป็นคนโลเล  และขอบการประนีประนอม   ความกดดนั  
บางอยา่งก็จะมีอิทธิพลท าใหเ้ขาตอ้งตดัสินใจยนิดีท่ีจะแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหน้อ้ยลงมากกวา่ท่ี 
จะมุ่งผลผลิตในระยะยาว  ไม่หวงัผลเลิศจากการงานเพียงตอ้งการใหง้านด าเนินไปเร่ือย ๆ  เช่นวา่
ผลงานท่ีดีท่ีสุดเพียงความฝันเท่านั้น จะเป็นผูเ้สนอแนะแต่ไม่เคยท าอะไรจริงจงั  ซ่ึงเรามกัจะ
เรียกวา่  ผูท้  างานดว้ยปาก   เขาคิดวา่การวางแผนจะตอ้งใชว้ธีิประนีประนอม เขาสนใจเฉพาะส่ิง 
ท่ีจะท าใหง้านเดิน   เขาไม่ยุง่กบัใคร  ก็ไม่ยุง่กบัเขา  เขามกัจะถูกมองวา่เป็นท่ีมีการตดัสินใจไม่ดี  
และเป็นคนท่ียอมใหแ้รงกดดนัจากภายนอกมาบีบตนเอง  เขามกัจะถือคติวา่ 1) ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
พดู เขาจะไดคิ้ดวา่เขาไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ยเหมือนกนั 2) ถา้หลอกเขาไดบ้างคร้ังก็
นบัวา่ดีแลว้ 

   2.2.5.6 ผูน้  าตามทฤษฎีตาข่ายการจดัการ 
   เบลค และ มูตนั (Blake &  Mouton, 1964 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, 

2521, หนา้ 67 - 73) ไดส้ร้างทฤษฎีตาข่ายการจดัการ  เพื่ออธิบายลกัษณะผูน้ าแบบต่าง ๆ ซ่ึง
สามารถเปล่ียนแปลงได ้ คลา้ยกบัท่ีไดอ้ธิบายไวแ้ลว้ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงลกัษณะผูน้ าพื้นฐาน 

   2.2.5.7 รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงปทสัฐาน (Normative leadership model) 
   พฒันาข้ึนโดย วรูม และเยตตอน  (Vroom & Yetton, 1973  as cited in  Bartol  

et al, 1998, pp. 179 -187)  เป็นรูปแบบท่ีจะช่วยใหผู้น้  าสามารถประเมินปัจจยัดา้นสถานการณ์ท่ี
ส าคญัท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมวา่เขาควรจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจดว้ยมากนอ้ยเพียงใด รูปแบบน้ีประกอบดว้ยวธีิการตดัสินใจ 5 วธีิ โดยใชส้ัญลกัษณ์และ
ความหมายดงัน้ี 

   AI  ท่านแกปั้ญหาหรือตดัสินใจดว้ยตนเอง โดยใชข้อ้มูลเท่าท่ีหาได ้
  AII  ท่านไดรั้บขอ้มูลท่ีส าคญัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แลว้ใชป้ระกอบการตดัสินใจ

ของท่านท่านอาจจะบอก หรือไม่บอกเก่ียวกบัปัญหา หรือการตดัสินใจของท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทราบ พวกเขาไม่มี บทบาทในการก าหนดปัญหาหรือหาทางแกปั้ญหากบัท่าน 

  CI ท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการใหข้อ้คิดเห็นเป็นรายคน 
ไม่ไดจ้ดัเป็นกลุ่ม แลว้ท่านก็ท าการตดัสินใจเอง โดยการตดัสินใจนั้น ท่านอาจน าขอ้เสนอแนะ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชห้รือไม่ใชก้็ได ้
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  CII ท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมแบบเป็นทีม เม่ือไดรั้บความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะแลว้ ท่านก็ตดัสินใจแกปั้ญหาเอง โดยใชห้รือไม่ใชค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

  GII ท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมแบบเป็นทีม ร่วมวิเคราะห์ปัญหา
ประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือก บทบาทของท่านเป็นเหมือนกบัประธานหรือผูป้ระสานงาน 
เพื่อใหมี้การอภิปรายร่วมกนั ท่านอาจจะเสนอความคิดเห็นของท่าน แต่ไม่กดดนัใหย้อมรับ และ
ท่านเตม็ใจท่ีจะยอมรับและน าเอาทางเลือกท่ีไดจ้ากกลุ่มไปปฏิบติั 

  ทั้งน้ี  อกัษร  A,C และ G  หมายถึง Autocratic, Consultative และ  Group  
ตามล าดบั กรณี  A  และ C มีสองระดบั  คือ  AI, AII และ CI , CII  ซ่ึงรูปแบบการตดัสินใจดงักล่าว
เห็นไดว้า่เร่ิมจากการตดัสินใจดว้ยตนเอง  ไปหาการตดัสินใจโดยกลุ่ม  การท่ีช่วยใหผู้น้  าก าหนดวธีิ
ท่ีจะใชก้บัสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงนั้น ตอ้งอาศยัค าถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะของปัญหาและ
การตดัสินใจ  

  2.2.5.8 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait theory) 
  การศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าระยะเร่ิมแรก  มีความเช่ือพื้นฐานวา่  ผูน้  า

เป็นคุณลกัษณะท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิดไม่ไดเ้กิดจากการฝึกหดัภายหลงั  นกัวจิยัตอ้งการจ าแนก
ลกัษณะหรืออุปนิสัยท่ีแตกต่างกนัของผูน้ า  จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือจากผูน้ าท่ีประสบผลส าเร็จ
และไม่ประสบผลส าเร็จ  เพื่อพยายามอธิบายขอ้แตกต่างของบุคลิกลกัษณะของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ  รายละเอียดท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะจงเป็นเง่ือนไขท่ีจ าเป็นอนัดบัแรกส าหรับการเป็น
ผูน้ า 

  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะ เป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามส าคญักบั
ลกัษณะผูน้ าทางดา้นภายภาพ  บุคลิกภาพ  และจิตใจของผูน้ า โดยผูท่ี้สนในแนวทางน้ีตั้งขอ้สังเกต
วา่  คนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะอะไรบา้ง  เช่นมีลกัษณะทางกายภาพ คือ  รูปร่าง
หนา้ท่ีตาเป็นอยา่งไร  หรือบุคลิกภาพการแสดงตวั   ท่าทางการพดูจาเป็นอยา่งไร เป็นตน้   
ในการศึกษาวจิยัคน้หาลกัษณะความเป็นผูน้ า   นกัวจิยัใชว้ธีิการใน  2  แบบ  คือ แบบท่ี 1 
เปรียบเทียบคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าของบุคคลท่ีเป็นผูน้ ากบัท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้ า  แบบท่ี 2  
เปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ  กบับุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ   
การศึกษาส่วนใหญ่จะใชว้ธีิแรก  เพื่อท่ีจะหาลกัษณะของผูน้ าท่ีเป็นสากล  สามารถน าไปใชบ้่งช้ี
ผูน้  าโดยทัว่ไป   จากการศึกษาส่วนหน่ึงพบวา่ผูน้ าจะตอ้งฉลาด  มีความเช่ือมัน่ในตนเองมากกวา่
บุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้ า  แต่อยา่งไรก็ตามเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป  มีคนจ านวนมากท่ีมีลกัษณะ
ผูน้ า ในขณะท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้ า  นอกจากน้ี  ยงัมีผูน้  า จ  านวนมากท่ีไม่ไดมี้คุณลกัษณะดงักล่าวเลย   
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  แนวความคิดดา้นคุณลกัษณะจึงเป็นการศึกษาเพียงลกัษณะท่ีติดมาของผูน้ า  
เท่านั้น  ซ่ึงในความเป็นจริง  ความเป็นผูน้ านั้นมิไดเ้พียงเท่านั้น  แต่ยงัตอ้งการศึกษาภาวะอ่ืน ๆ  
อีกดว้ย  และนกัวชิาการภาวะผูน้ า จึงไดมุ้่งความสนใจไปศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าแทน 

  2.2.5.9  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์  (Situational  leadership theory) 
  ในทศวรรษท่ี 1970  เร่ิมมีการศึกษาแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์โดยมีความ

เช่ือวา่ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพผลจะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์  จากสถานการณ์หน่ึง
ไปสู่สถานการณ์หน่ึง  ซ่ึงการเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัสถานการณ์  จึงท าใหก้ารศึกษาแบบ
ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์เกิดข้ึนอยา่งกวา้งขวาง  และมีทฤษฎีส าคญั ๆ คือ 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์  (Fiedler’s situational leadership  
theory)  มีทศันะวา่  ผูน้  ามีระดบัการมุ่งงานและการมุ่งคนแตกต่างกนั  ความแตกต่างน้ีท าใหผู้น้  าท า
ไดดี้ในสถานการณ์หน่ึงมากกวา่ในอีกสถานการณ์หน่ึง  ทฤษฎีน้ีพยายามท่ีจะช้ีใหเ้ห็นวา่
สถานการณ์แบบไหนท่ีผูน้ าสามารถจะกระท าไดดี้ท่ีสุด  จึงไดจ้  าแนกภาวะผูน้ าเป็นสองรูปแบบ  
คือ แบบมุ่งสัมพนัธ์และแบบมุ่งงาน  โดยใชเ้คร่ืองมือวดัลกัษณะเชิงบุคลิกภาพ เคร่ืองมือน้ี
ประกอบดว้ย ค าคุณศพัท ์ บนขั้นสองขั้ว ใชถ้ามผูน้ าวา่ “บุคคลท่ีท่านท างานดว้ยไดดี้นอ้ยท่ีสุดเป็น
คนอยา่งไร” โดยท าเคร่ืองหมายบนตวัเลข 1 - 8 ในแต่ละชุด 

     ผูน้  าท่ีตอบค าถามไปในทางลบมีภาวะผูน้ าเป็นแบบมุ่งงาน ส่วนท่ีผูต้อบไปใน
ทางบวก  จะมีภาวะผูน้ าเป็นแบบมุ่งสัมพนัธ์  อยา่งไรก็ตาม  เน่ืองจากลกัษณะเชิงบุคลิกภาพ   
เป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งตายตวั  ยากท่ีจะเปล่ียนแปลง  ดงัน้ีแนวคิดเบ้ืองหลงัก็คือ  จะตอ้งน าเอาลกัษณะ
เชิงบุคลิกภาพ  ท่ีวดัไดน้ี้ไปจบัคู่  กบัปัจจยัดา้นสถานการณ์  เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในสถานการณ์หน่ึง ๆ  ได ้โดยปัจจยัดา้นสถานการณ์มี  3 ลกัษณะ คือ  สถานการณ์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกกบัผูน้ า  ซ่ึงผูน้ าตอ้งพิจารณาวา่  “สมาชิกในกลุ่มจะท าตามท่ีฉนับอก
หรือไม่ เช่ือถือไดห้รือไม่  พวกเขาจะสนบัสนุนฉนัหรือไม่  สถานการณ์โครางสร้างของงาน  
ผูน้ าตอ้งพิจารณาวา่  ฉนัรู้ส่ิงท่ีฉนัจะท าดีเพียงใด  จะท าอยา่งไร  และสถานการณ์อ านาจในต าแหน่ง   
ผูน้  าตอ้งพิจารณาวา่  ฉนัมีอ านาจและนายใหญ่จะสนบัสนุนเพียงใดในการท างานกบัสมาชิก 
ในองคก์าร”  หากค าตอบท่ีไดเ้ป็นไปในทางบวกก็แสดงวา่ผูน้ านั้นจะมีความชอบหรือสามารถ 
จะควบคุมสถานการณ์นั้นได ้ หากค าตอบเป็นไปในทางลบก็จะมีลกัษณะตรงกนัขา้ม 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ เฮอร์เซย ์ และบลนัชาร์ด  (Hersey and 
Blanchard’s  situation  leadership  theory) (Hersey & Blanchard, 1992  อา้งถึงใน   
วโิรจน์  สารรัตน์, 2548, หนา้ 279)   เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ีข้ึน  ในระยะแรกท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีวงจร
ชีวติของภาวะผูน้ า  ไดแ้บ่งพฤติกรรมออกเป็นสองมิติเช่นเดียวกบัการศึกษาวจิยัท่ีรัฐโอไฮโอ คือ  
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พฤติกรรมมุ่งงาน ซ่ึงผูน้ าจะใหบุ้คคลหรือกลุ่มไดท้  าหนา้ท่ีและมีความรับผดิชอบในงานวา่  จะท า
อยา่งไร  ท าอยา่ง ท าเม่ือไรและท าท่ีไหนเป็นตน้และพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ (Relationship behavior) 
ซ่ึงผูน้ าจะใชก้ารติดต่อส่ือสารแบบสองทางหรือมากกวา่พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกบัสถานการณ์
ใดพิจารณาจากความพร้อม (Readiness) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน 2 ดา้นคือดา้นความสามารถ 
(Ability) ดูจากความรู้ทกัษะและประสบการณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับงานดา้นความเตม็ใจ (Willingness)  
ท่ีจะท าใหง้านส าเร็จดูจากความเช่ือมัน่ความมีพนัธะผกูพนัและแรงจูงใจท่ีจะท างานนั้นความพร้อม
เหล่าน้ีจะแบ่งได ้4 ระดบัท่ีต่อเน่ืองกนัคือระดบัต ่า (R1) ระดบัต ่าถึงปานกลาง (R2) ระดบัปานกลาง
ถึงสูง (R3) และระดบัสูง (R4) ในแต่ละระดบัมีเส้นโคง้ตดัผา่นซ่ึงจะช้ีใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมใด 
จะเหมาะสมกบัความพร้อมระดบัใดเป็นภาวะผูน้ า 4 รูปแบบดงัน้ี 

   1.  แบบก ากบั (Telling) ตอ้งก าหนดส่ิงท่ีจะท าและวธีิการด าเนินงานใหก้ ากบั
และควบคุมอยา่งใกลชิ้ดใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพร้อมต ่าไม่มีความสามารถ 
ไม่เตม็ใจหรือจะมีความเส่ียงเกินไปถา้ใหรั้บผดิชอบงานนั้น 

  2. แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงส่ิงท่ีจะท าและใหโ้อกาสในการท าความ
เขา้ใจในงานท่ีจะท านั้นใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความสามารถแต่มีความเตม็ใจหรือ
มีความมัน่ใจท่ีจะท างานนั้น 

  3.  แบบมีส่วนร่วม (Participating) เนน้การติดต่อสองทางและความร่วมมือใชใ้น
สถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงานแต่ไม่มีความเตม็ใจหรือมีความ
เส่ียงเกินไปท่ีจะท างานนั้น 

  4.  แบบมอบอ านาจ (Delegating) ใหค้วามเป็นอิสระในการท างานมากใชก้บั
สถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถมีความเตม็ใจหรือความมัน่ใจท่ีจะท างานนั้น 

  ทฤษฎีเส้นทางและจุดหมาย (Path-goal theory) พฒันาข้ึนโดยเฮาส์และคณะ 
เร่ิมจากความพยายามท่ีจะอธิบายถึงประเด็นขอ้โตแ้ยง้จากผลการศึกษาท่ีรัฐโอไฮโอโดยเฉพาะ 
ในประเด็นท่ีพบวา่ในบางคร้ังพฤติกรรมท่ีมุ่งงานไดส่้งผลต่อการเพิ่มผลผลิตไดม้ากกวา่พฤติกรรม
ท่ีมุ่งคนทฤษฎีน้ีอาศยัทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) ใน 3 องคป์ระกอบคือ EP 
Expectancy, P-O expectancy and Valence มาใชเ้พื่ออธิบายวา่พฤติกรรมของผูน้ ามีอิทธิพลต่อ 
การจูงใจและต่อความพึงพอใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งไรโดยมีพฤติกรรม  
4 รูปแบบดงัน้ีคือ 

  1. พฤติกรรมเชิงช้ีน า (Directive) ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงส่ิงท่ีท าก าหนด
แนวปฏิบติัใหมี้ตารางการท างานและมาตรฐานการประเมินผลงานคลา้ยกบัพฤติกรรมการมุ่งงาน
หรือมุ่งโครงสร้างงาน 
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  2. พฤติกรรมเชิงสนบัสนุน (Supportive) ค านึงถึงฐานะความเป็นอยูแ่ละ 
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหง้านน่าสนใจมีมิตรภาพคลา้ยกบัพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ 

  3. พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม (Participative) มีการปรึกษาหารือซ่ึงกนัและกนั 
ขอความเห็นขอ้เสนอแนะและน าความเห็นมาประกอบการตดัสินใจ 

  4. พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement oriented) ก าหนดจุดหมายท่ี 
ทา้ทายคาดหวงัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสูงสุดและน าพาสู่ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 

  ส าหรับปัจจยัดา้นสถานการณ์ (Situational factors) มี 2 ดา้นคือคุณลกัษณะ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้นสภาพแวดลอ้มในกรณีดา้นคุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพิจารณา
ถึงลกัษณะเชิงบุคลิกภาพทกัษะความสามารถและความตอ้งการเช่นคนท่ีมีทกัษะในงานต ่า 
ควรไดรั้บการจูงใจดว้ยพฤติกรรมแบบช้ีน าคนท่ีมีความสามารถสูงอาจจูงใจดว้ยพฤติกรรมแบบ 
มีส่วนร่วมเป็นตน้กรณีดา้นสภาพแวดลอ้มมี 3 ประเภทคือ 1) งาน 2) ทีมงาน และ 3) ระบบอ านาจ
หนา้ท่ีแบบทางการขององคก์าร เช่น สายการบงัคบับญัชาระดบัการกระจายอ านาจระบบการให้
รางวลัเป็นตน้ในการเลียนแบบแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผูน้ าแต่ละแบบผูน้ าตอ้งวเิคราะห์ผล 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากปัจจยัดา้นสถานการณ์ก่อนในองคป์ระกอบของทฤษฎีความคาดหวงั (เป็นเส้นทาง : 
Path) และผลลพัธ์ท่ีพึงตอ้งการ (เป็นจุดหมาย : Goals) ใชร้ะบบความคิดเหมือนกบัทฤษฎีความ
คาดหวงัดงัไดก้ล่าวมาแลว้จากนั้นจึงวเิคราะห์ปัจจยัดา้นสถานการณ์แลว้ก าหนดสภาพท่ีจะส่งผล 
ในทางบวกกบัองคป์ระกอบของทฤษฎีความคาดหวงัแลว้จึงเลือกใชพ้ฤติกรรมการจูงใจท่ีเหมาะสม
กบัปัจจยัดา้นสถานการณ์นั้น 

   2.2.5.10  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Integrative leadership theory)  ตั้งแต่
กลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเร่ิมเปล่ียนไปสู่กระบวนทศัน์เชิงบูรณาการ ซ่ึงพยายามจะรวม
ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมและทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล เช่นนกัวจิยั
พยายามท่ีจะศึกษาวา่ท าไมผูต้ามของผูน้ าบางคนจึงอุทิศตนใหก้บังานและความส าเร็จ 
ของกลุ่มและองคก์ารในระดบัสูงหรือศึกษาคุณลกัษณะและพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามหรือศึกษาวา่ท าไมพฤติกรรมเดียวกนัของผูน้ าอาจจะส่งผล 
ต่อผูต้ามแตกต่างกนัในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัเป็นตน้ 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการท่ีส าคญัมี 3 ทฤษฎีคือ 
  1. ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี 
  2. ภาวะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ 
  3. ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 
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  ทั้งสามทฤษฎีน้ีมีค าอธิบายร่วมกนัหลายประเด็นจนนกัวิชาการบางท่านใชค้  า 
ทั้งสามค าน้ีในความหมายเดียวกนัหรือทดแทนกนัไดแ้ต่ก็มีนกัวชิาการบางท่านไดพ้ยายามแยกแยะ
ช้ีใหเ้ห็นประเด็นท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 

  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic leadership) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในเจตคติและขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสมาชิก 
ในองคก์ารและการสร้างความมีพนัธะผกูพนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยเฉพาะในสภาวะ
วกิฤตโดยอาศยัคุณลกัษณะหรือคุณภาพของผูน้ าในดา้นต่าง ๆ เช่นความเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ 
การมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดีความมัน่ใจในตนเองความเช่ือมัน่ในหลกัคุณธรรมความสามารถ 
สร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความเช่ือถือกลา้เส่ียงมีพลงัต่ืนตวัและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท าแสดง
อ านาจเชิงสัมพนัธ์มัน่คงในวิสัยทศัน์และยทุธศาสตร์แมอ้ยูใ่นสภาวะเพล่ียงพล ้าใหอ้  านาจผูอ่ื้น
ประชาสัมพนัธ์ตนเองเป็นตน้อยา่งไรก็ตามมีขอ้เตือนใจวา่การแสดงภาวะผูน้ าตามทฤษฎีมีลกัษณะ
เป็นดาบสองคมผูน้ าจะตอ้งมุ่งใหเ้ป็นไปในทางบวกตอบสนองต่ออุดมการณ์และผลประโยชน์ 
ขององคก์ารหรือส่วนรวม (Socialized charismatic) ไม่มุ่งการตอบสนองต่อความตอ้งการหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน (Personalized charismatic) 

  ภาวะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic leadership) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
กระบวนการก าหนดทิศทางองคก์ารการสร้างทางเลือกและการน าไปสู่การปฏิบติัผูน้ าตามทฤษฎีน้ี
จะเช่ือวา่การท่ีจะใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้นไม่ใช่จะอาศยัโชคช่วยแต่จะตอ้งเป็นผลจาก
การท่ีตอ้งคอยติดตามสถานการณ์เปล่ียนแปลงทั้งภายในภายนอกองคก์ารการคาดการณ์ถึงอนาคต
ขององคก์ารในระยะยาวและการพฒันายทุธศาสตร์เพื่อมุ่งไปสู่อนาคตท่ีพึงประสงคน์ั้นภาวะผูน้ า
แห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีผูน้  าท าแลว้ 
ประสบความส าเร็จหรือท าแลว้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในส่ิงใหม่ ๆ มากกวา่ท่ีจะมุ่งอธิบายถึง 
การใชคุ้ณลกัษณะของผูน้ าเพื่อใหเ้กิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูต้ามเพราะลกัษณะส าคญั 
ของภาวะแห่งการเปล่ียนแปลงน้ี คือ การมุ่งใหมี้การเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่(Change 
oriented) โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ 
ใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์ารจากค าอธิบายดงักล่าวนกัวชิาการบางท่านไดก้ล่าววา่ทฤษฎีภาวะผูน้ า
แห่งการเปล่ียนแปลงกา้วล ้าน าภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีไปกา้วหน่ึง เพราะเนน้ก่อใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงอยา่งจริงจงัและภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีในบางกรณีก็เป็นไปเพื่อมุ่งประโยชน์
ส่วนตน นอกจากนั้นภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงยงัเกิดข้ึนไดก้บับุคคลในทุกระดบั 
ขององคก์ารแต่ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีอาจมีไดจ้  ากดัเพราะส่วนใหญ่จะเกิดข้ึนในสภาวะวกิฤติ
ส าหรับคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงเช่นเป็นตวัการเปล่ียนแปลง  
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(Change agent) มีวสิัยทศัน์และแน่วแน่ท่ีจะท าใหบ้รรลุผลกลา้เส่ียงแต่ดว้ยการไตร่ตรองสามารถ
สร้างค่านิยมหลกัเพื่อช้ีน าพฤติกรรมแห่งตนมีความสามารถทางสติปัญญาเคารพในความสามารถ
ของบุคคลอ่ืนมีความยดืหยุน่เปิดกวา้งต่อการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

  จากท่ีกล่าวมาเห็นไดว้า่ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีพยายามอธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนั้นมีการเปล่ียนแปลงในแนวคิดมาตลอดจากยคุความเช่ือในทฤษฎี
ภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะในช่วงทศวรรษ 1930 - 1940 มาสู่ยคุความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง
พฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เขา้สู่ยคุความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ในช่วง
ทศวรรษ 1960 และทา้ยสุดเขา้สู่ยคุความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการตั้งแต่กลางทศวรรษ 
1970 เป็นตน้มากล่าวไดว้า่ในปัจจุบนัเราก าลงัอยูใ่นอิทธิพลของความเช่ือในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง
บูรณาการซ่ึงประกอบดว้ยภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีภาวะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์และภาวะผูน้ าแห่ง
การเปล่ียนแปลง 

  แต่ดงัท่ีกล่าวแลว้วา่ทั้งสามทฤษฎีน้ีมีค าอธิบายร่วมกนัหลายประเด็นจน
นกัวชิาการบางท่านใชค้  าทั้งสามค าน้ีในความหมายเดียวกนัหรือทดแทนกนัไดแ้ละดูเหมือนค าวา่ 
“ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง” จะเป็นค าท่ีนิยมใชก้นัมากกวา่เพราะมีความครอบคลุมถึงทฤษฎี
ทั้งสองนั้นดว้ย 

2.2.6  ภาวะผู้น ากบัการบริหารสถานศึกษา 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542  หมายถึง 

บุคลากรวชิาชีพท่ีรับผดิชอบการบริหารการศึกษาแต่ละแห่งของทั้งรัฐและเอกชนซ่ึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีจะด าเนินการไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษานั้น ตอ้งอา้งอิง
หลกัการของการจดัการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษา  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542, หนา้ 
4)  คือ  1) เป็นการศึกษาตลอดชีวติส าหรับประชาชน 2) ใหส้ังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา 
 3) การพฒันาสาระและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ือง  

ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งน าเทคนิควธีิการ ตลอดจนกลยทุธ์ต่าง ๆ ท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐาน 
ของทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาท่ีมีอยูอ่ยา่งมากมาย จากนกัคิดหลาย ๆ ท่านน ามาปรับใช ้
ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ทฤษฎีทางการศึกษาต่าง ๆ เป็นเสมือนเคร่ืองมือน าทางท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสามารถด าเนินการบริหารการศึกษาในสถานศึกษานั้น ๆ ไดอ้ยา่งมัน่ใจ สร้างเสริม
ทกัษะในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

2.2.7  คุณลกัษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในทศวรรษท่ีผา่นมาจนถึงปัจจุบนั  หลายประเทศทัว่โลกไดมี้การเคล่ือนไหว  
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ดา้นการศึกษาอยา่งมาก  โดยมีการปฏิรูปการศึกษาเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกในอนาคต   
ประเทศเหล่าน้ี  ไดแ้ก่  สหรัฐอเมริกา  สหราชอาณาจกัร นิวซีแลนด ์ สาธารณรัฐเกาหลี  สิงคโปร์  
ฮ่องกง (รุ่งเรือง  สุขาภิรมย,์ 2544, หนา้ 46-63)  รวมทั้งออสเตรเลีย ซ่ึงประเทศเหล่าน้ีไดน้ า 
การบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานมาใชเ้ป็นกลไกหน่ึงในการปฏิรูปการศึกษา   

จากประสบการณ์ของประเทศดงักล่าว  พบวา่ไดมี้การก าหนดคุณลกัษณะ 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนข้ึนในบริบทของการปฏิรูปการศึกษา อาทิ  สหรัฐอเมริกา  ออสเตรเลีย  และ
ฮ่องกง  รวมทั้งประเทศไทย  โดยคุรุสภาไดก้ าหนดเกณฑม์าตรฐานของผูบ้ริหารการศึกษา  เม่ือปี 
พ.ศ. 2540  ซ่ึงถือไดว้า่ช่วงเวลาดงักล่าวเป็นระยะเร่ิมตน้ปฏิรูปการศึกษา 

ส าหรับคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบริหารโรงเรียนในบริบทของการศึกษาและการบริหาร
โดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของแต่ละประเทศ  มีช่ือเรียกแตกต่างกนั  ดงัน้ี 

ออสเตรเลีย : ก าหนดเป็นคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการบริหารงาน 
สหรัฐอเมริกา : ก าหนดเป็นมาตรฐานผูน้ าโรงเรียน 
ฮ่องกง :  ก าหนดเป็นสมรรถภาพภาวะผูน้ าครูใหญ่ 
ไทย (คุรุสภา) : ก าหนดเป็นเกณฑม์าตรฐานผูบ้ริหารการศึกษา 
การศึกษาเร่ืองราวของภาวะผูน้ านั้น ไดมี้นกัคิดนกัทฤษฎีไดท้  าการศึกษาคน้ควา้มาเป็น

ระยะเวลายาวนาน   การศึกษาภาวะผูน้ านั้นโดยทัว่ไป  จากการศึกษาในอดีตจนถึงปัจจุบนั 
มีเป้าหมายเดียวกนัคือ  การคน้หาองคป์ระกอบ  หรือปัจจยัท่ีท าใหผู้น้  ามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  ซ่ึงเราสามารถระบุคุณลกัษณะ พฤติกรรม หรือสถานการณ์ต่าง ๆ   
ท่ีท าใหแ้บบของความเป็นผูน้ า  แบบหน่ึงมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกวา่ภาวะผูน้ าอีกแบบ
หน่ึงซ่ึงแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ านั้นพอสรุปไดด้งัน้ี 

2.2.8  ความส าคัญและจุดมุ่งหมายของการพฒันาภาวะผู้น า 
เน่ืองจากภาวการณ์เปล่ียนแปลงขององคก์าร  ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยแีละ

องคก์ารมีขนาดใหญ่ข้ึนท าใหมี้บุคลากรหลายฝ่ายข้ึนการแบ่งงาน  จึงละเอียดข้ึนกวา่เดิมองคก์าร
ตอ้งปรับปรุงโครงสร้างการบริหารใหมี้ความคล่องตวัยิง่ข้ึน  (ชาญชยั สวติสิมา และ  
เชิดวทิย ์ ฤทธิประศาสน์, 2521, หนา้ 9) ทางดา้นเทคโนโลยกี็มีการพฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หมี้
ประสิทธิภาพสูงข้ึน  ผูใ้ชต้อ้งมีความเขา้ใจจึงจะสามารถควบคุมงานต่าง ๆ ได ้ ในองคก์ารทาง
การศึกษาก็เช่นเดียวกนัในปัจจุบนัมีความหลากหลายและมีลกัษณะเฉพาะมากข้ึนท าใหต้อ้งใชผู้มี้
ความสามารถเฉพาะดา้น  จึงสามารถปฏิบติังานนั้น ๆ  ดว้ยดี  ปัญหาภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ี
เปล่ียนแปลงรวมเร็ว  องคก์ารท่ีขยายตวัอยา่งรวดเร็ว  ลกัษณะการบริหารท่ีซบัซอ้นมากข้ึน  
โครงสร้างท่ีเปล่ียนไปจากรูปปิรามิดเป็นแบบองคก์ารท่ีปรึกษาหรือสรุปคณะกรรมการต่าง ๆ   
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ซ่ึงยากต่อการติดต่อโดยตรงจึงตอ้งค านึงถึงระเบียบบริหารบุคคล  ผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี
ภาวะผูน้ า   ตอ้งเป็นผูน้ าท่ีเช่ียวชาญในองคก์ารทางการศึกษา เช่น สถานศึกษา  ผูบ้ริหารจดัวา่เป็น
ผูน้ าทางการศึกษาเป็นผูน้ าในการพฒันาทรัพยากร มนุษยข์องประเทศใหมี้คุณภาพ  สามารถปรับตวั
และด าเนินชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุขในสังคมปัจจุบนัซ่ึงเป็นสังคมท่ีก าลงัมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาทั้งทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม  เศรษฐกิจ  สังคม การเมืองและเทคโนโลย ี ร็อดเวล (Rodwell, 
1986, pp. 8-9)  ไดส้รุปการเปล่ียนแปลงซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งติดตาม  ดงัน้ีคือ 

1. การเปล่ียนแปลงทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม  เศรษฐกิจ  สังคมและการเมือง   
ซ่ึงศึกษาไดจ้ากแนวนโยบายของรัฐ  ความคิดเห็นจากภาคธุรกิจเอกชน  ความคิดเห็น 
ของประชาชนในประเทศโดยผา่นส่ือมวลชนในรูปแบบต่าง ๆ  ในระดบันานาชาติก็ควรศึกษา
สถานการณ์ของโลกความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศเพื่อนบา้นใกลชิ้ดรวมทั้งประเทศท่ีมีบทบาท 
ต่อเสถียรภาพทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

  2. การเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยกีารเปล่ียนแปลงต่าง ๆ สามารถศึกษา 
ไดจ้ากรายงานความกา้วหนา้ในวงการวทิยาศาสตร์  ธุรกิจ  อุตสาหกรรมการผลิต  เกษตรกรรมและ
การแพทย ์ รวมทั้งการวจิยัคน้ควา้ในวชิาสาขาต่าง ๆ  และท่ีส าคญัคือ  เทคโนโลยท่ีีใชใ้น
กระบวนการเรียนการสอน 

   3. การเปล่ียนแปลงในดา้นพฤติกรรมสังคมสามารถศึกษาไดจ้าก  ความเช่ือและ
วถีิทางในการด าเนินชีวติของคนในอาชีพต่าง ๆ โดยเปรียบเทียบกบักาลเวลาท่ีผา่นมา โดยเฉพาะ 
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความนึกคิด  ความคาดหวงัเจตคติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา 
ซ่ึงไดแ้ก่  คณะผูบ้ริหารการศึกษา  อาจารย ์ นกัเรียน  ผูป้กครอง  เป็นตน้ 

   4. การเปล่ียนแปลงในรูปแบบโครงสร้างขององคก์าร และการบริหารงาน 
ในองคก์ารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวโยงและมีผลกระทบต่อการจดัการศึกษาตอ้งศึกษาและวเิคราะห์เสนอ
แนวทางในการปรับปรุงโครงสร้างวธีิการในระบบการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์ารนั้น ๆ ดว้ย  

 เพื่อใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว  ซ่ึงมีผลต่อการเปล่ียนแปลงในองคก์าร
ผูบ้ริหาร  จึงตอ้งมีความรู้ความสามารถ  ความเขา้ใจ และตอ้งต่ืนตวั  เป็นผูน้ ามืออาชีพดว้ยภาวะ
ปัจจยัส าคญั  ท่ีจะจดัการองคก์ารในช่วงเวลาของการเปล่ียนแปลงเพราะภาวะผูน้ าเป็นกลไกส าคญั
ของการท างาน 

 ในสถานศึกษาเป็นองคก์ารท่ีตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีเขม็แขง็ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการเรียนการสอน  ความตอ้งการภาวะผูน้ าจึงข้ึนอยูก่บั
คุณภาพในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารในการท างานใหส้ถานศึกษามีความเจริญกา้วหนา้  ภาวะผูน้ าท่ี
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มีคุณภาพของผูบ้ริหารจะมีผลกระทบต่อคุณภาพของการศึกษาของผูเ้รียน อลัคิน (Alkin, 1992, p. 
718)  ความส าเร็จของผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งอาศยัความสามารถท่ีจะจดัการและใชภ้าวะผูน้ า 
ในทุกเร่ืองเพื่อใหส้ถานศึกษามีคุณภาพหรือมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัทั้งหมดข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ า 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นส าคญั  ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ  เพื่อใหมี้เจตคติท่ีดีในการท างาน  มีขวญัก าลงัใจท างาน  มีความคิดท่ีจะปรับปรุง 
การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางท่ีดียิง่ข้ึน  สามารถบริหารสถานศึกษาส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
โดยอาศยัหลกัมนุษยสัมพนัธ์และหลกัการท างานเป็นทีม  การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยทัว่ไป
มีจุดมุ่งหมายส าคญั  2 ประการ คือ  

   1. จุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีเนน้หนกัในแง่ของส่วนรวม ไดแ้ก่  เพื่อสร้าง 
ความสนใจในแง่ของบุคลากรเพื่อเสนอแนะวธีิท างานและพฒันาการบริหารงานใหไ้ดผ้ลสูงสุด  
เพือ่พฒันาฝีมือและมาตรฐานการท างานของผูบ้ริหารโดยเฉพาะการบริหารบุคคลสนองบริการ 
อนัมีประสิทธิภาพ  แก่สาธารณะและหรือผูรั้บบริการ 

   2. จุดมุ่งหมายส่วนตวั เป็นความมุ่งหมายของผูบ้ริหาร  เช่น เพื่อกา้วหนา้ดา้น
ต าแหน่ง   เพื่อพฒันาท่าท่ีของบุคลิกภาพและบุคลิกภาพในการท างาน  เพื่อปรับปรุงสภาพ   
การท างานใหไ้ดดี้ข้ึน  เพื่อฝึกฝนการใชดุ้ลพินิจในการตดัสินใจ  เพื่อส่งเสริมขวญัในการท างาน  
เพื่อซกัซอ้มความเขา้ใจในนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์ารและเพื่อสร้างความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน  ดงันั้น การพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารจึงเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความช านาญ
ใหสู้งข้ึนไม่เพียงแต่จะรู้งานในหนา้ท่ีเท่านั้น   ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  
การบริหารภาวะผูน้ า การเพิ่มประสิทธิภาพใหดี้ยิง่ข้ึน 

 โดยสรุปแลว้  การพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารจุดมุ่งหมายขององคก์ารโดย
ส่วนรวม คือ เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร  สอนแนะวิธีการการท างาน
เพื่อใหก้ารบริหารงานไดผ้ลสูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตวัเป็นการพฒันาเจตคติของผูบ้ริหารให้
ทนัสมยัอยูเ่สมอใหมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงสุด  เพื่อพฒันาท่าทีของบุคลิกภาพในการท างานเป็น
การส่งเสริมและสนบัสนุนในการท างาน  และเพื่อใหผู้บ้ริหารไดมี้โอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้   
ความคิดเห็นและประสบการณ์ 

2.2.9  บทบาทและหน้าทีข่องผู้บริหารโรงเรียน 
ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูมี้บทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการท่ีจะส่งเสริมสนบัสนุนและ

ด าเนินการใหมี้ความกา้วหนา้ทางวชิาการจึงไดมี้การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีดงัน้ี 
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  2.2.9.1  บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามเกณฑป์ระเมินคุณภาพภายนอก
ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานรอบท่ี 2 (พ.ศ. 2549 – 2553) โดยส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ไดก้ าหนดมาตรฐานตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารพิจารณา 
ในมาตรฐานท่ี 10  ดงัน้ี 

 มาตรฐานท่ี 10 ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าและมีความสามารถในการบริหารจดัการ 
   10.1  ผูบ้ริหารมีคุณธรรมจริยธรรมมีความมุ่งมัน่และอุทิศตนในการท างาน 
   1)  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    2)  ผูบ้ริหารยดึหลกัธรรมาภิบาลในการบริหาร (สุจริตยติุธรรมการใชร้ะบบ

คุณธรรมการรับฟังปัญหาการระดมการมีส่วนร่วมในการบริหารและการปฏิบติัตามจรรยาบรรณ
วชิาชีพ) 

   3)  ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการบริหารเพื่อผลประโยชน์ของผูเ้รียนเป็น
ส าคญั 

   4)  ผูบ้ริหารอุทิศเวลาใหก้บัการท างาน 
  10.2  ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมและมีวสิัยทศัน์ 
   1)  ผูบ้ริหารสามารถแสดงทิศทางของการพฒันาการศึกษาของสถานศึกษา 

ท่ีควรจะเป็นในอนาคต 3 - 5 ปีขา้งหนา้อยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบับริบทของทอ้งถ่ิน 
   2)   ผูบ้ริหารริเร่ิมแนวทางในการบริหารท่ีทา้ทายกบัการเปล่ียนแปลงและ

ความเป็นนิติบุคคลของสถานศึกษา 
   3)  ผูบ้ริหารริเร่ิมการพฒันาคุณภาพการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 
   4)  ผูบ้ริหารมีวธีิการกระตุน้ใหทุ้กคนร่วมกนัพฒันาคุณภาพการศึกษา 
  10.3 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารวชิาการและเป็นผูน้ าทางวชิาการ 
   1)  ผูบ้ริหารมีความรอบรู้เก่ียวกบัหลกัสูตรการเรียนการสอนและการวดัและ

ประเมินผลการเรียนการสอน (ตามหมวด 4 ในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542) 
   2)  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับทบาทประธานการแต่งตั้งกรรมการและ 

การประชุมคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรของสถานศึกษา 
   3)  ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาสาระการเรียนรู้ทอ้งถ่ิน 

ของสถานศึกษา 
   4) ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาการเรียนการสอนอยา่ง

ต่อเน่ือง 
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   5)  ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมและพฒันาครูในการผลิต/ใชส่ื้ออยา่งหลากหลาย
และเหมาะสมกบัผูเ้รียน 

   6)  ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าในการพฒันาวชิาการของโรงเรียน / กลุ่ม
โรงเรียน/ ชุมชน 

   7)  ผูบ้ริหารมีการสนบัสนุนการพฒันาและการประเมินครูใหเ้ป็นวชิาชีพ
ชั้นสูงอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

   8)  ผูบ้ริหารมีการติดตามความกา้วหนา้ทางวชิาการอยูเ่สมอ 
   9)  ผูบ้ริหารมีการวางระบบและกลไกท่ีดีในการประกนัคุณภาพภายใน

สถานศึกษาโดยร่วมมือกบัชุมชนและไดรั้บการสนบัสนุนจากตน้สังกดั 
  10.4 ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีมีประสิทธิผลและผูเ้ก่ียวขอ้งพึงพอใจในการบริหาร 
   1)  การปฏิบติังานของสถานศึกษาเป็นไปตามเป้าหมาย / มาตรฐานท่ีก าหนด

ไวอ้ยา่งนอ้ยกวา่ละ 75 ของแผน 
   2)  ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกั (Awareness) และมีความพยายามใน 

การปฏิบติั (Attempt) ในการพฒันาผูเ้รียนครูและการจดัการศึกษาของสถานใหบ้รรลุตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   3) ผูบ้ริหารน าผลการประเมินมาใชใ้นการปรับปรุงการบริหารอยา่งต่อเน่ือง 
   4)  ผูเ้ก่ียวขอ้งไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 75 พึงพอใจกบัผลงานของสถานศึกษา 
 2.2.9.2 บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียนตามพระราชบญัญติัการศึกษา 
  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 6 มาตรา 47 ไดเ้นน้ถึงมาตรฐาน

เละการประกนัคุณภาพการศึกษาโดยใหมี้ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา เพื่อพฒันาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัประกอบดว้ยระบบการประกนัคุณภาพภายในและระบบการ
ประกนัคุณภาพภายนอกและหมวด 7 มาตรา 52 มาตรา 53 ไดเ้นน้ถึงการพฒันาครูคณาจารยแ์ละ
บุคลากรทางการศึกษาใหมี้คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัความเป็นวชิาชีพชั้นสูง และใหมี้
องคก์ารวชิาชีพครูผูบ้ริหารสถานศึกษา และผูบ้ริหารการศึกษามีฐานะเป็นองคก์ารอิสระภายใต ้
การบริหารของสภาวชิาชีพออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวชิาชีพก ากบัดูแลการปฏิบติัตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพรวมทั้งการพฒันาวิชาชีพครูผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
ผูบ้ริหารการศึกษา (ส านกังานนโยบายและแผนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม, 2542) 

 คุรุสภาไดก้ าหนดเกณฑม์าตรฐานวชิาชีพครู พ.ศ. 2537 ข้ึน ซ่ึงเป็นเกณฑม์าตรฐาน
ของคุณภาพการปฏิบติังานและจรรยาบรรณครูคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของครู
ยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ หลายประการประการหน่ึง คือ ผูบ้ริหารการศึกษาอนัหมายรวมถึง
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ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารหน่วยงานทางการศึกษาบุคคลเหล่าน้ีมีอิทธิพลทั้งในทางบวกและ
ทางลบต่อการพฒันาวชิาชีพครูและเกณฑม์าตรฐานผูบ้ริหารการศึกษาของคุรุสภา พ.ศ. 2540 ได้
ก าหนดสอดคลอ้งกบัเกณฑม์าตรฐานวชิาชีพครูเกณฑม์าตรฐานผูบ้ริหารการศึกษาของคุรุสภา พ.ศ. 
2540 น้ียดึถือแนวคิดและความเช่ือท่ีวา่ผูบ้ริหารการศึกษาเป็น “ผูจ้ดัการ” ทางการศึกษาเพื่อใหค้รู
และบุคลากรอ่ืน ๆ ด าเนินการพฒันาเด็กและเยาวชนให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาและ
ตามความคาดหวงัของสังคมคุรุสภามุ่งหวงัจะใหผู้บ้ริหารการศึกษาใชเ้กณฑม์าตรฐานน้ีเพื่อ 

 ประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังานของตนของผูร่้วมงานและของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะส่งผลดีต่อการพฒันางานการศึกษาทั้งในส่วนท่ีเก่ียวกบัตวัผูบ้ริหารครูและ
นกัเรียนอยา่งเป็นรูปธรรม (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2548) 

 2.2.9.3  มาตรฐานวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาไดเ้ห็นความส าคญัในเร่ืองมาตรฐานวชิาชีพผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเพื่อท่ีจะน าผูบ้ริหารสถานศึกษาไปสู่การเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพอนัจะเป็นแนวทางการ
ปฏิบติัตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารการศึกษา พ.ศ. 2548 ดงัน้ี 

 มาตรฐานท่ี 1 ปฏิบติักิจกรรมทางวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพการบริหารการศึกษา
คุณสมบติัเบ้ืองตน้ท่ีส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารมืออาชีพ คือ การเขา้ร่วมเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารวชิาชีพดว้ยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาวชิาชีพไดแ้ก่การเป็น
ผูริ้เร่ิมผูร่้วมงานผูร่้วมจดังานหรือกิจกรรมรวมทั้งการเป็นผูเ้สนอผลงานและเผยแพร่ผลงานของ
องคก์ารเพื่อใหส้มาชิกยอมรับและเห็นคุณประโยชน์ของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการพฒันาองคก์าร
ตลอดจนการน าองคก์ารให้เป็นท่ียอมรับของสังคมโดยส่วนรวม 

มาตรฐานท่ี 2 ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบัการพฒันา
ของบุคลากรผูเ้รียนและชุมชนผูบ้ริหารมืออาชีพแสดงความรักความเมตตาและความปรารถนาดีต่อ
องคก์ารผูร่้วมงานผูเ้รียนและชุมชนดว้ยการตดัสินใจในการท างานต่าง ๆ เพื่อผลการพฒันาท่ีจะเกิด
ข้ึนกบัทุกฝ่ายการตดัสินใจของผูบ้ริหารตอ้งผา่นกระบวนการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การกระท ากบัผลของการกระท าเน่ืองจากการตดัสินใจของผูบ้ริหารมีผลต่อองคก์าร โดยส่วนรวม
ผูบ้ริหารจึงตอ้งเลือกแต่กิจกรรมท่ีจะน าไปสู่ผลดีผลทางบวกผลต่อการพฒันาของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
และระมดัระวงัไม่ใหเ้กิดผลทางลบ โดยมิไดต้ั้งใจทั้งน้ีเพื่อน าไปสู่ความไวว้างใจความศรัทธาและ
ความรู้สึกเป็นท่ีพึ่งไดข้องบุคคลทั้งปวง 
 มาตรฐานท่ี 3 มุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพความส าเร็จ
ของการบริหารอยูท่ี่การด าเนินการ เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารหรือผูร่้วมงานไดมี้พฒันาตนเองอยา่ง
เตม็ศกัยภาพผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งหาวธีิพฒันาผูร่้วมงานโดยการศึกษาจุดเด่นจุดดอ้ยของผูร่้วมงาน
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ก าหนดจุดพฒันาของแต่ละคนและเลือกใชว้ธีิการท่ีเหมาะสมกบัการพฒันาดา้นนั้น ๆ แลว้ใช้
เทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในใหผู้ร่้วมงานไดล้งมือปฏิบติัจริงประเมินปรับปรุงให้
ผูร่้วมงานรู้ศกัยภาพเลือกแนวทางท่ีเหมาะสมกบัตนและลงมือปฏิบติัจนเป็นผลใหศ้กัยภาพ 
ของผูร่้วมงานเพิ่มพนูพฒันากา้วหนา้อยา่งไม่หยดุย ั้งน าไปสู่การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
 มาตรฐานท่ี 4 พฒันาแผนงานขององคก์ารใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริงผูบ้ริหารมือ
อาชีพวางแผนงานขององคก์ารไดอ้ยา่งมียทุธศาสตร์เหมาะสมกบัเง่ือนไขขอ้จ ากดัของผูเ้รียนครู
ผูร่้วมงานชุมชนทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มสอดคลอ้งกบันโยบายแนวทางเป้าหมายของการพฒันา
เพื่อน าไปปฏิบติัจนเกิดผลต่อการพฒันาอยา่งแทจ้ริงแผนงานตอ้งมีกิจกรรมส าคญัท่ีน าไปสู่ผล 
ของการพฒันาความสอดคลอ้งของเป้าหมายกิจกรรม และผลงานถือเป็นคุณภาพส าคญัท่ีน าไปสู่ 
การปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีความคุม้ค่าและเกิดผลอยา่งแทจ้ริง 

มาตรฐานท่ี 5 พฒันาและใชน้วตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเป็น
ล าดบันวตักรรมการบริหารเป็นเคร่ืองมือส าคญัของผูบ้ริหารในการน าไปสู่ผลงานท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสูงข้ึนเป็นล าดบัผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งมีความรู้ในการบริหารแนวใหม่ ๆ เลือกและ
ปรับปรุงใชน้วตักรรมไดห้ลากหลายตรงกบัสภาพการณ์เง่ือนไขขอ้จ ากดัของงานและองคก์าร 
จนน าไปสู่ผลไดจ้ริงเพื่อให้องคก์ารกา้วหนา้พฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้งผูร่้วมงานทุกคนไดใ้ชศ้กัยภาพ
ของตนอยา่งเตม็ท่ีมีความภาคภูมิใจในผลงานร่วมกนั 

มาตรฐานท่ี 6 ปฏิบติังานขององคก์ารโดยเนน้ผลถาวรผูบ้ริหารมืออาชีพเลือกและใช้ 
กิจกรรมการบริหารท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนของบุคลากร และองคก์ารจนบุคลากรมีนิสัย 
ในการพฒันาตนเองอยูเ่สมอผูบ้ริหารตอ้งมีความเพียรพยายามย ัว่ยกุระตุน้ทา้ทายใหบุ้คลากร 
มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและช่ืนชมผลส าเร็จเป็นระยะ ๆ จึงควรเร่ิมจากการริเร่ิมการร่วมพฒันา 
การสนบัสนุนขอ้มูลและใหก้ าลงัใจใหบุ้คลากรศึกษาคน้ควา้ปฏิบติัและปรับปรุงงานต่าง ๆ ไดด้ว้ย
ตนเองจนเกิดเป็นค่านิยมในการพฒันางานตามภาวะปกติอนัเป็นบุคลิกภาพท่ีพึงปรารถนา 
ของบุคลากรและองคก์ารรวมทั้งบุคลากรทุกคนช่ืนชมและศรัทธาในความสามารถของตน 

มาตรฐานท่ี 7 รายงานผลการพฒันาคุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบผูบ้ริหารมือ
อาชีพสามารถน าเสนอผลงานท่ีไดท้  าส าเร็จแลว้ดว้ยการรายงานผลท่ีแสดงถึงการวเิคราะห์งาน 
อยา่งรอบคอบครอบคลุมการก าหนดงานท่ีจะน าไปสู่ผลแห่งการพฒันาการลงมือปฏิบติัจริงและผล
ท่ีปรากฏมีหลกัฐานยนืยนัชดัเจนการน าเสนอรายงานเป็นโอกาสท่ีผูบ้ริหารจะไดคิ้ดทบทวนถึงงาน
ท่ีไดท้  าไปแลว้วา่มีขอ้จ ากดัผลดีผลเสียและผลกระทบท่ีมิไดร้ะวงัไวอ้ยา่งไร ถา้ผลงานเป็นผลดี 
จะช่ืนชมภาคภูมิใจไดใ้นส่วนใดน าเสนอใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไรถา้ผลงานยงัไม่
สมบูรณ์จะปรับปรุงเพิ่มเติมไดอ้ยา่งไรและจะน าประสบการณ์ท่ีไดพ้บไปใชป้ระโยชน์ 
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ในการท างานต่อไปอยา่งไรคุณประโยชน์อีกประการหน่ึงของรายงานท่ีดี คือ การน าผลการประเมิน
ไปใชใ้นการประเมินตนเอง รวมทั้งการท าให้เกิดความรู้สึกช่ืนชมของผูร่้วมปฏิบติังานทุกคนการท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัความสามารถ และศกัยภาพของตนเป็นขั้นตอนส าคญัอยา่งหน่ึงท่ี 
จะน าไปสู่การรู้คุณค่าแห่งตนปฏิบติักิจกรรมทางวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพการบริหาร
การศึกษาตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบัการพฒันาของบุคลากร
ผูเ้รียนและชุมชนมุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพพฒันาแผนงาน 
ขององคก์ารใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริงพฒันา และใชน้วตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมี
คุณภาพสูงข้ึนเป็นล าดบัปฏิบติังานขององคก์ารโดยเนน้ผลถาวรรายงานผลการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

มาตรฐานท่ี 8 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีแนะน าตกัเตือนควบคุมก ากบั
ดูแลบุคลากรในองคก์ารการท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวให้ไดผ้ลดีผูบ้ริหารตอ้งประพฤติปฏิบติัเป็น
แบบอยา่งท่ีดีมิฉะนั้นค าแนะน าตกัเตือนหรือการก ากบัดูแลของผูบ้ริหารจะขาดความส าคญัไม่เป็น 
ท่ียอมรับของบุคลากรในองคก์ารผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในทุก ๆ ดา้นเช่นดา้น
คุณธรรมจริยธรรมความยติุธรรมและบุคลิกภาพจะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากรท าใหเ้กิด
ความเช่ือถือศรัทธาต่อการบริหารงานจนสามารถปฏิบติัตามไดด้ว้ยความพึงพอใจ 

มาตรฐานท่ี 9 ร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรคห์น่วยงานการศึกษา
เป็นองคก์ารหน่ึงท่ีอยูใ่นชุมชนและเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคมซ่ึงมีองคก์ารอ่ืน ๆ เป็น
องคป์ระกอบทุกหน่วยงานมีหนา้ท่ีร่วมมือกนัพฒันาสังคมตามบทบาทหนา้ท่ีผูบ้ริหารการศึกษาเป็น
บุคลากรส าคญัของสังคมหรือชุมชนท่ีจะช้ีน าแนวทางการพฒันาสังคมใหเ้จริญกา้วหนา้ตามทิศทาง
ท่ีตอ้งการผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนในการเสนอแนวทางปฏิบติั
แนะน าปรับปรุงการปฏิบติัและแกปั้ญหาของชุมชนหรือหน่วยงานอ่ืน เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อสังคม
ส่วนรวมในลกัษณะร่วมคิดร่วมวางแผนและร่วมปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจเตม็ความสามารถพร้อมทั้ง
ยอมรับความสามารถรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดใ้ชค้วามสามารถของตนอยา่งเตม็
ศกัยภาพเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศประชาธิปไตยและการร่วมมือกนัในสังคมน าไปสู่การยอมรับ
และศรัทธาอยา่งภาคภูมิใจ 

มาตรฐานท่ี 10 แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันาความประทบัใจของผูร่้วมงาน 
ท่ีมีต่อผูบ้ริหารองคก์ารอยา่งหน่ึงคือความเป็นผูร้อบรู้ทนัสมยัทนัโลกรู้อยา่งกวา้งขวางและมองไกล
ผูบ้ริหารมืออาชีพจึงตอ้งติดตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโลกทุก ๆ ดา้นจนสามารถสนทนากบั
ผูอ่ื้นดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัและน าขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีไดรั้บไปใชใ้นการพฒันางานและ
ผูร่้วมงานการต่ืนตวัการรับรู้และการมีขอ้มูลข่าวสารสารสนเทศเหล่าน้ีนอกจากเป็นประโยชน์ต่อ
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งานพฒันาแลว้ยงัน ามาซ่ึงการยอมรับและความรู้สึกเช่ือถือของผูร่้วมงานอนัเป็นเง่ือนไขเบ้ืองตน้ท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาท่ีลึกซ้ึงต่อเน่ืองต่อไป 

มาตรฐานท่ี 11 เป็นผูน้ าและสร้างผูน้ าผูบ้ริหารมืออาชีพสร้างวฒันธรรมขององคก์ารดว้ย
การพดูปฏิบติัน าและจดัระบบงานให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมโดยการให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท  างานได้
ส าเร็จแลว้จนน าไปสู่การพฒันาตนเองคิดไดเ้องตดัสินใจไดเ้องพฒันาไดเ้องของผูร่้วมงานทุกคน
ผูบ้ริหารมืออาชีพจึงตอ้งแสดงออกอยา่งชดัเจนและสม ่าเสมอเก่ียวกบัวฒันธรรมขององคก์ารเพื่อให้
ผูร่้วมงานมีความมัน่ใจในการปฏิบติัจนสามารถเลือกการกระท าท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
แสดงออกและช่ืนชมไดด้ว้ยตนเองผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้างความรู้สึกประสบความส าเร็จใหแ้ก่
บุคลากรแต่ละคนและทุกคนจนเกิดภาพความเป็นผูน้ าในทุกระดบัน าไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้
อยา่งแทจ้ริง 

มาตรฐานท่ี 12 สร้างโอกาสในการพฒันาไดทุ้กสถานการณ์การพฒันาองคก์ารให้
กา้วหนา้อยา่งย ัง่ยนืสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งไม่หยดุย ั้งผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงสามารถปรับงานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถจดัการ
กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดส้อดคลอ้งสมดุลและเสริมสร้างซ่ึงกนัและกนัผูบ้ริหารมืออาชีพจึง
ตอ้งต่ืนตวัอยูเ่สมอมองเห็นการเปล่ียนแปลงอยา่งรอบดา้นรวมทั้งการเปล่ียนแปลงในอนาคตและ
กลา้ท่ีจะตดัสินใจด าเนินเพื่อผลในอนาคตอยา่งไรก็ตามการรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงน้ียอ่มเป็นส่ิง
ประกนัไดว้า่การเส่ียงในอนาคตจะมีโอกาสผดิพลาดนอ้ยลงการท่ีองคก์ารปรับไดท้นัต่อการ
เปล่ียนแปลงน้ียอ่มเป็นผลใหอ้งคก์ารพฒันาอยา่งย ัง่ยนืสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ของโลก
ตลอดไปปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรคแ์สวงหา
และใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันาเป็นผูน้ าและสร้างผูน้ าสร้างโอกาสในการพฒันาไดทุ้ก
สถานการณ์ (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2548) 

 2.2.9.4   บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียนในสหรัฐอเมริกา 
 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาระหนา้ท่ีตามท่ีเขตพื้นท่ีการศึกษา (School districts) แต่ละแห่ง

ก าหนดซ่ึงมีไวใ้นสัญญาจา้งเป็นกฎเกณฑก์ารประเมินความมีคุณภาพประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าทางการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ในสหรัฐอเมริกาไดใ้หค้วามส าคญัต่อภาวะผูน้ าทางวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยา่งมากโดย
ก าหนดไวเ้ป็นคุณสมบติัของผูด้  ารงต าแหน่งหรือผูส้มคัรจะด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาดงัน้ี
ในท่ีน้ีผูว้จิยัสรุปรวมจากหลายเขตพื้นท่ีการศึกษาพอสังเขปดงัน้ี   

     1) ใชแ้ผนยทุธศาสตร์ร่วมกนัเพื่อระบุและท าใหพ้นัธกิจเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องโรงเรียนประสบผลส าเร็จ 
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    2) อาศยัความช่วยเหลือจากคณะกรรมการการตดัสินใจของโรงเรียน         
ในการจดัท าวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานประจ าปีของแต่ละตวับ่งช้ีเก่ียวกบัความเป็นเลิศ 
ทางวชิาการ (Academic excellence indicators) สร้างรักษาและใชร้ะบบสารสนเทศและบนัทึก 
ท่ีเหมาะสมและจ าเป็นเพื่อให้ไดม้าซ่ึงวตัถุประสงคก์ารปฏิบติังานของโรงเรียนในแต่ละตวับ่งช้ี
ความเป็นเลิศทางวชิาการ 

    3) แสดงใหเ้ห็นวา่มีทกัษะทางสติปัญญาท่ีจะเก็บวเิคราะห์และสังเคราะห์
ขอ้มูลข่าวสารเพื่อเดินสู่เป้าหมาย 

   4) สร้างและรักษามาตรฐานท่ีสูงของนกัเรียนและสร้างวินยัใหเ้กิดข้ึน 
โดยค านึงถึงสิทธิของนกัเรียน 

   5) ท าความเขา้ใจและส่งเสริมใหเ้กิดความคาดหวงัจากการปฏิบติังาน
ระดบัสูงจากครูและนกัเรียน 

   6) ก ากบัและติดตามโครงการสอนอ่านใหเ้กิดประสิทธิผลทุกระดบัชั้น 
   7) ก ากบัและติดตามการสอนวชิาคณิตศาสตร์ใหเ้ตม็ศกัยภาพของนกัเรียน 
   8) วเิคราะห์ขอ้มูลทางการศึกษาเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน 
   9) ใหค้  าแนะน าและรักษาการจดัท าบนัทึกท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัความกา้วหนา้

และการเขา้เรียนของนกัเรียน 
   10) เป็นผูน้ าในการพฒันาการก าหนดความเหมาะสมและก ากบัดูแลการเรียน

การสอน 
   11) มีความรู้ดา้นหลกัสูตรและการสอนช่วยพฒันาทบทวนและประเมิน

หลกัสูตร 
   12) มีความสามารถในการประเมินโครงการสอนและประสิทธิผลของ 

การสอน 
   13) ก ากบัติดตามกระบวนการการเรียนการสอนและกระบวนการจดัการ

เพื่อใหม้ัน่ใจวา่กิจกรรมต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ท่ีออกมาและใชข้อ้คน้พบเหล่าน้ีเพื่อ 
การปฏิบติัและการพฒันาท่ีถูกตอ้งทั้งยงัท าใหค้วามส าเร็จนั้นเป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั 

   14) ร่วมท างานกบัครูในการวางแผนในการใชแ้ละประเมินหลกัสูตรอยา่ง
เป็นระบบใหมี้ผูแ้ทนจากนกัเรียนและจากชุมชนดว้ยเม่ือมีโอกาสเหมาะสม 

   15) พฒันาคงไวแ้ละใชร้ะบบขอ้มูลท่ีจ  าเป็นเพื่อแสดงให้เห็นวา่ไดร้วมเอา
ตวับ่งช้ีความเป็นเลิศทางวชิาการทั้งหมดไวใ้นจุดประสงคก์ารปฏิบติังานของโรงเรียน 

   16) ส่งเสริมความกา้วหนา้ทางวชิาชีพครูและการพฒันาตนเอง 
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   17) ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างโอกาสในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้ 
การสอนงาน (Coaching) ท่ีมีประสิทธิผลและใชป้ระโยชน์จากการพฒันาบุคลากรเพื่อส่งเสริม
ความกา้วหนา้เป็นรายบุคคลจดัใหมี้การสะทอ้นความคิดเห็นเฉพาะเร่ืองใหท้นัเวลาเสริมแรง 
การเติบโตและการพฒันา 

   18) ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งแสดงออกให้เห็นวา่มีความรู้เร่ืองการใหค้  าปรึกษา
เพื่อพฒันาการสอนใชก้ระบวนการการประเมินเพื่อพฒันาการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

   19) ร่วมมือกบัเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัในการฝึกอบรมครู 
   20) นิเทศงานและประเมินผลการปฏิบติังานของครู 
   21) สังเกตการปฏิบติังานบนัทึกการสังเกตการณ์และจดัประชุมการประเมิน

กบับุคลากรทั้งหมด 
   22) จดัวสัดุอุปกรณ์และแหล่งขอ้มูลทางวชิาการเพื่อส่งเสริมใหค้รูผูส้อน

ประสบผลส าเร็จถึงเป้าหมายการสอน 
    23) ใชข้่าวสารและความรู้ท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือการประเมินจากกระบวนการ

ประเมินของเขตพื้นท่ีการศึกษาจากการสะทอ้นผลการประเมินของศึกษานิเทศกแ์ละจากโครงการ
พฒันาวชิาชีพเพื่อน ามาพฒันาตนเอง 

   24) มีความสามารถดา้นการส่ือสารการประชาสัมพนัธ์และมีทกัษะมนุษย ์
   25) อธิบายและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงการสอนใหแ้ก่นกัเรียนครูและ

ผูป้กครองกรรมการสถานศึกษาและชุมชน 
   26) สร้างและรักษาสัมพนัธภาพท่ีน่าพอใจกบักลุ่มคนในชุมชนและ

รายบุคคลเพื่อเป็นการส่งเสริมความเขา้ใจและเป็นการเช้ือเชิญใหส้นบัสนุนโรงเรียนในการจดั
โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตีความนโยบายและทิศทางการบริหารและเพื่ออภิปรายและ
แกปั้ญหาของนกัเรียนเป็นรายบุคคล 

   27) ยอมรับรับรองและประกาศความเป็นเลิศและความส าเร็จ 
จากการปฏิบติังานนั้น 

   28) เป็นตวัอยา่งท่ียอดเยีย่มในความเป็นนกัการศึกษามืออาชีพใหแ้ก่นกัเรียน
และครู 

   29) สร้างและรักษาบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิผลในโรงเรียน
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการพฒันาของนกัเรียนจะเห็นไดว้า่ทุกเขตพื้นท่ี
การศึกษา (School districts) ในสหรัฐอเมริกาไดใ้หค้วามส าคญัเก่ียวกบัการบริหารจดัการเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้ของนกัเรียนเป็นส าคญัภารกิจของผูบ้ริหารโรงเรียนลว้นแต่มีเป้าหมายเพื่อใหมี้ผลต่อ 
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การเรียนรู้สูงทั้งนั้น 
 2.2.9. 5 มาตรฐานส าหรับผูน้ าทางวชิาการ (Standards for instructional leaders) 
 สภาเจา้หนา้ท่ีการศึกษาระดบัสูงของรัฐ (CCSSO) ไดพ้ฒันาหลกัการแนะน าเพื่อเป็น

ประเด็นอา้งอิงใหแ้ก่มาตรฐาน ISLLC และช่วยท าใหเ้ขา้ใจกวา้ง ๆ เก่ียวกบัมาตรฐาน และตวับ่งช้ี
ดงัน้ี 

  1) มาตรฐานควรสะทอ้นให้เห็นวา่การเรียนรู้ของนกัเรียนเป็นศูนยก์ลาง 
  2) มาตรฐานควรบ่งบอกบทบาทท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 
   3) มาตรฐานควรแสดงวา่รับรู้ธรรมชาติความร่วมมือของภาวะผูน้ าโรงเรียน 
   4) มาตรฐานควรตั้งไวสู้งเพิ่มระดบัคุณภาพวชิาชีพ 
  5) มาตรฐานควรแจง้ใหผู้บ้ริหารโรงเรียนทราบถึงระบบท่ีอาศยัผล 

การปฏิบติังานเป็นฐานในการประเมินและวดัผล 
  6) มาตรฐานควรมีลกัษณะหลอมรวมและเขา้ใจง่าย 
  7) มาตรฐานควรสนบัสนุนความคิดเร่ืองการเขา้ถึงโอกาสและการมอบอ านาจ

ส าหรับสมาชิกทุกคนในโรงเรียน (CCSSO, 1996) 
 หลกัการแรกของมาตรฐาน ISLLC ท าใหท้ราบวา่จุดสนใจอยูท่ี่ขอ้ความวา่การเรียนรู้

ของนกัเรียนเป็นศูนยก์ลางดว้ยเหตุน้ีภาวะผูน้ าทางวชิาการจึงถูกก าหนดให้เป็นศูนยก์ลางของงาน
โรงเรียนและจึงถือวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูน้ าทางวชิาการ 

 หน่วยงานท่ีน าทศันะผูน้ าทางวชิาการและแนวทางของสภาเจา้หนา้ท่ีทางการศึกษา
ระดบัสูงของรัฐมาใชคื้อส านกัผูอ้อกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพระหวา่งรัฐ (Interstate School 
Leaders Licensure Consortium - ISLLC) ส านกังานน้ีด าเนินการภายใตก้ารอุปถมัภข์องสภา
เจา้หนา้ท่ีการศึกษาระดบัสูงของรัฐ (Council of Chief State School Officers - CCSSO) ซ่ึงเป็น
หน่วยงานระดบัชาติซ่ึงประกอบดว้ยเจา้หนา้ท่ีระดบัหวัหนา้หน่วยงานทางการศึกษาระดบั
ประถมศึกษาและมธัยมศึกษาในสหรัฐอเมริกาส านกัไดพ้ฒันามาตรฐานส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน
ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกักนัในช่ือมาตรฐาน ISLLC (ISLLC Standards) เป็นท่ีน่าสังเกตวา่แมว้า่มาตรฐานน้ี
ไดรั้บการพฒันามาตั้งแต่ปี 1996 แต่ก็ถือกนัวา่มาตรฐานน้ีเป็นฐานรากใหก้บัทศันะภาวะผูน้ าทาง
วชิาการในปัจจุบนัโดยการสรุปยอ่ทศันะปัจจุบนัแลว้ท าเป็นชุดขอ้ความและถือวา่เป็นเกณฑส์ าหรับ
ใบอนุญาตระดบัรัฐและเป็นตวักระตุน้ใหห้ลกัสูตรการบริหารการศึกษาของมหาวทิยาลยัไดศึ้กษา
ทบทวนและออกแบบใหม่มาตรฐาน ISLLC ยงัคงมีความส าคญัในการอภิปรายในศตวรรษท่ี 21
เก่ียวกบัเร่ืองภาวะผูน้ าทางวิชาการส านกัใชเ้วลากวา่สองปีในการพฒันามาตรฐานไดม้าตรฐาน
ออกมาเป็น 6 มาตรฐานกวา้ง ๆ ดงัน้ี 
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 มาตรฐานท่ี 1 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยเอ้ืออ านวยใหมี้การพฒันาวสิัยทศัน์การแสดงความเห็นเก่ียวกบั
วสิัยทศัน์การน าวสิัยทศัน์ไปใชแ้ละการน าพาการใชว้สิัยทศัน์การเรียนรู้ท่ีไดร่้วมกนัสร้างและ
สนบัสนุนทั้งโรงเรียน 

 มาตรฐานท่ี 2 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยการสนบัสนุนดูแลและท าให้วฒันธรรมโรงเรียนย ัง่ยนืและท าให้
หลกัสูตรการสอนเกิดผลดีต่อการเรียนรู้ของนกัเรียนและต่อความกา้วหนา้ทางวชิาชีพของครู 

 มาตรฐานท่ี 3 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยการท าใหมี้ความมัน่ใจกบัการบริหารจดัการเก่ียวกบัองคก์าร 
การปฏิบติัการ และทรัพยากร เพื่อใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหก้ารเรียนรู้มีประสิทธิผลและ
ปลอดภยั 

 มาตรฐานท่ี 4 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยการใหค้วามร่วมมือกบัครอบครัวและสมาชิกของชุมชนตอบสนองต่อ
ประโยชน์และความตอ้งการท่ีหลากหลายของชุมชนและการใชแ้หล่งทรัพยากรของชุมชน 

 มาตรฐานท่ี 5 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยการปฏิบติัตนดว้ยความซ่ือสัตยด์ว้ยความยติุธรรมและดว้ยกิริยาท่ีมี
จริยธรรม 

 มาตรฐานท่ี 6 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีตอ้งส่งเสริมใหน้กัเรียน
ทั้งหมดประสบผลส าเร็จโดยการเขา้ใจตอบสนองและอาศยัอิทธิพลของบริบททางการเมืองทาง
สังคมทางเศรษฐกิจทางกฎหมายและทางวฒันธรรม (Hessel & Holloway, 2002) ในระหวา่งท่ี
ด าเนินการพฒันานั้นมาตรฐานน้ีไดถู้กส่งเวยีนไปในวงกวา้งเพื่อศึกษาทบทวนก่อนการยอมรับ
น ามาใชใ้นปี 1996 จากเวลานั้นมีมลรัฐต่าง ๆ มากกวา่ 40 รัฐรับเอามาตรฐานน้ีไปใชแ้ละหลายรัฐ 
ก็ตอ้งการใหผู้ส้มคัรสอบไดค้ะแนนการประเมินผา่นท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐานท่ีออกแบบโดยส านกั
บริการทดสอบทางการศึกษา (Educational Testing Service) ก่อนท่ีจะออกใบอนุญาตใหแ้ก่
ผูบ้ริหารโรงเรียน 

2.2.10 พฤติกรรมการบริหารในฐานะผู้น า 
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าหรือผูจ้ดัองคก์าร หรือหวัหนา้งานไม่วา่หน่วยงานเล็กหรือหน่วยงาน

ใหญ่ หน่วยงาน ราชการหรือเอกชนก็ตามยอ่มมีบทบาทท่ีเป็นผลต่อการส าเร็จหรือประสิทธิภาพ
ของงานเป็นอยา่งยิง่ บางคร้ังการจดัองคก์าร แมจ้ะไม่เรียบร้อยถูกตอ้งอยูบ่า้ง ก็อาจไดรั้บผลงานสูง
ไดห้ากผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะท่ีดี แต่ถา้คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการน าของผูบ้ริหารไม่ดี  
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แมก้ารจดัองคก์ารถูกตอ้ง หรือดีเพียงใดก็ตามผลงานท่ีเกิดข้ึนของหน่วยงานนั้น ๆ ยอ่มสมบูรณ์ได้
ยากดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูน้ าจะตอ้งมีคุณสมบติัเหมาะสม มีพฤติกรรม ในการน าท่ีถูกตอ้งเหมาะสม
เพราะความส าเร็จของงานทุกดา้นขององคก์าร ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหาร หรือผูน้ าซ่ึงจะวนิิจฉยัสั่งการ 
หรือตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ เพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพซ่ึงคุณลกัษณะ ท่ีพึงประสงคข์อง
ผูบ้ริหารหรือผูน้ านั้นควรท่ีจะประกอบดว้ยเร่ืองท่ีส าคญั ไดแ้ก่ คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ
คุณลกัษณะดา้นความเป็นผูน้ า คุณลกัษณะดา้นความรู้ทางวชิาการ และคุณลกัษณะดา้น
ความสามารถในการบริหาร 
        1)  ความหมายและความส าคญัพฤติกรรมการบริหาร 

  การกระท าหรือการแสดงออก รวมถึงท่าทีของผูบ้ริหารแสดงอออกใหค้รู
สามารถสังเกตไดใ้นการบริหารงาน ประกอบดว้ยการกระท าหรือการแสดงออก 

  พฤติกรรมการบริหาร  หมายถึง  การกระท าหรือการแสดงกริยาตลอดจนท่าท่ี
ผูบ้ริหารแสดงออก  เพื่อจดัด าเนินการใหง้านในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบบรรลุวตัถุประสงคท่ี์
ก าหนดไวพ้ฤติกรรม  การบริหารงาน  ควรรวมความถึงการกระท าหรือแสดงออกในการ
บริหารงานโดยจดัการการวางแผน  ติดตาม  ก ากบั  ควบคุม  ก ากบันิเทศ  สนบัสนุนส่งเสริม และ
ประสานงานจูงใจ สร้างขวญั   และก าลงัใจเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

 ธงชยั  สันติวงษ ์ และชยัยศ  สันติวงษ ์ (2526, หนา้ 12 อา้งถึงใน อนนัต ์พนันึก, 
2541, หนา้ 19) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมของบุคคลในองคก์รวา่  ประกอบดว้ยพฤติกรรม   
สาม ประเภท  คือ  พฤติกรรมเก่ียวกบัหนา้ท่ีการงาน พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการด ารงและรักษากลุ่ม  
และพฤติกรรมส่วนบุคคล  กล่าวโดยสรุปวา่ พฤติกรรมการบริหารในฐานะผูน้ า หมายถึง   
การกระท าหรือการแสดงกิริยาท่าทางท่ีผูบ้ริหารแสดงออกในดา้นการปฏิบติังาน การปฏิบติัตน 
และดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเพื่อใหง้านในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

  2)  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการบริหารในฐานะผูน้ า 
  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัสามารถสรุป

และเรียงล าดบัการพฒันาการบริหารไดด้งัน้ี 
  ธงชยั  สันติวงษ ์ (2523, หนา้ 15 อา้งถึงใน  อนนัต ์ พนันึก, 2541, หนา้ 20)  

ไดแ้บ่งแนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร  ออกเป็น 5 แนวทาง  คือ แนวทางท่ี 1 แนวคิดการบริหารท่ีมี
หลกัเกณฑ ์(Scientific  management)  แนวคิดน้ีจะใหค้วามสนใจต่องานเป็นหลกั  (Work-  
centered)  ดงันั้น ในการบริหารจึงเนน้ท่ี  กระบวนการปฏิบติังาน  ซ่ึงไดแ้ก่  การวางแผนงาน  
การจดัองคก์ารและการควบคุม  แนวทางท่ี 2 แนวคิดการบริหารแบบตดัสินใจ  (Decisional-  
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approach)   เป็นแนวคิดจากการด าเนินการทางธุรกิจ   ซ่ึงมุ่งก าไรเป็นผลตอบแทน  ดงันั้นจึงให้
ความสนใจในการวิเคราะห์เชิงปริมาณเพื่อการตดัสินใจด าเนินการ  แนวทางท่ี 3  แนวคิด 
การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์  (Behavioral  approach  in management)  แนวคิดน้ีจะให้
ความส าคญัต่อคนงานเป็นส าคญั (People  centered)   ดงันั้นในการบริหารเนน้ในเร่ืองการสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีในวธีิการจูงใจ  และเสริมสร้างขวญัและก าลงัในการปฏิบติังาน  แนวคิดท่ี 4  
แนวคิดการแบบระบบเพื่อการปรับตวั (Adaptive approach)   เป็นแนวคิดท่ีเนน้การปรับตวั 
ขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก  เทคนิคท่ีส าคญัคือ  วธีิการเชิงระบบ  
(System- approach)โดยพิจารณาถึงปัจจยัน าเขา้  (Inputs)  กระบวนการ (Process) และผลผลิต 
(Output)  แนวคิดท่ี 5  แนวคิดการบริหารงานตามสถานการณ์ (Contingency  approach)  แนวคิดน้ี
เนน้การแกปั้ญหา โดยการจดัรูปแบบความสัมพนัธ์ต่าง ๆ  เพื่อการวิเคราะห์ส าหรับสถานการณ์นั้น
จะเห็นไดว้า่แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั  ไดพ้ฒันาเปล่ียนแปลงทุกระยะคือ 
ระยะเร่ิมแรกของการบริหารมุ่งเนน้ผลงานเป็นหลกั  ดงันั้นในการบริหารจึงมุ่งเนน้ในการก าหนด
นโยบาย การวางแผนการจดัองคก์ารควบคุมบุคลากรในหน่วยงาน  แต่ในระยะต่อมาผูบ้ริหาร 
ไดค้น้พบความจริงวา่  คนเป็นส่ิงมีชีวติจิตใจ  มีความรู้สึก  การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ   
ในการท างาน โดยการกระตุน้และจูงใจก็ช่วยใหส้มาชิกในหน่วยงานสามารถท างานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ  ดงันั้นแนวคิดในการบริหารงานในระยะต่อมาไดใ้หค้วามส าคญัโดยเนน้การสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี  ใชว้ธีิการกระตุน้  ส่งเสริม  และการจูงใจเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานและปรับองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร ดงันั้นการบริหารในยคุน้ี   จึงมุ่งเนน้การวิเคราะห์เชิงปริมาณเพื่อการตดัสินใจและมุ่งเนน้
วธีิการเชิงระบบซ่ึงเป็นแนวคิดในการบริหารงานท่ีจะใหค้วามส าคญัทั้งคนและงานไปพร้อม ๆ กนั  

  จากการศึกษาบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร (อนนัต ์พนันึก, 2541, หนา้ 21)  
ไดก้ าหนดบญัญติั 10 ประการ  ของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะถือเป็นหนา้ท่ีปฏิบติั  คือ  
1) เป็นผูว้างแผนการปฏิบติังาน 2) เป็นผูจ้ดัระเบียบองคก์ารและจดับุคคลให้เขา้กบังาน 3)  ควบคุม
การคลงั  4) ประสานงาน 5) ใหข้่าวสารและติดต่อทัว่ไป  6) บ ารุงขวญั  ริเร่ิม  และการส่งเสริมงาน   
7) ตดัสินใจและออกค าสั่งให้ปฏิบติังาน  8)  เป็นทั้งหวัหนา้ ผูค้วบคุม  และมอบหมายงานใหผู้อ่ื้น
ท า  9) ประเมินผลงาน  และ 10)  มีหนา้ท่ีแกไ้ขปรับปรุงและนิเทศงานใหดี้ข้ึน  

  กล่าวโดยสรุปแลว้ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งเป็นผูมี้ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง”  
ทั้งน้ีเพื่อเป็นผูน้ าการปฏิรูปการเรียนรู้ขององคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวใ้นท่ีสุด หรือ 
มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารผูน้ั้นจึงจะไดช่ื้อวา่  เป็นนกับริหารท่ีแทจ้ริงและมี “ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง” 
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  ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผูน้ าผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีภาระผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
เพื่อท าหนา้ท่ีบริหารงานต่าง ๆ  เช่น การวางแผน  การสั่งการ  การควบคุมบงัคบับญัชา   
การประสานงาน  การจูงใจ  และอ่ืน ๆ  เป็นตน้  ดงันั้นเพื่อใหง้านภายใตก้ารบริหารนั้นด าเนินไปสู่
จุดหมายปลายทาง  และประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ  การท่ีจะท าใหง้านประสบ
ความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถหรือทกัษะของผูน้ า  ทกัษะท่ีวา่น้ี  แคทซ์ 
(Katz, 1986, p. 202 อา้งถึงใน สุขเกษม พาพินิจ, 2542, หนา้ 40) เสนอแนะไว ้สามประการท่ีเรียกวา่ 
Katz’s  Three-Skill Approach  ซ่ึงไดแ้ก่  
   1. ทกัษะในการคาดคิด (Conceptual  skills) 

   ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีทกัษะในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัสูง  หรืออาจจะ
เรียกไดว้า่เก่ง  คิดทกัษะน้ีเป็นทกัษะท่ีพฒันาตวัผูบ้ริหารไดย้ากท่ีสุด  แต่ก็ขาดไม่ได ้ ผูบ้ริหารท่ีมี
ทกัษะการคาดคิดน้ีจะสามารถในการเขา้ใจหน่วยงานในทุกลกัษณะสามารถเห็นวา่งานใดสัมพนัธ์
กบังานใด  ถา้มีการเปล่ียนแปลงจะมีผลกระทบต่อส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งไร  ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งสามารถ
เขา้ใจปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน สามารถวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบวา่อะไรเป็นสาเหตุ   อะไรคือผลท่ีจะ
ตามมาสามารถวเิคราะห์การโยงใยของปัญหา  และหาแนวทางแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรัดกุม 
   2. ทกัษะทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์  (Human  relations skills) 

  ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดทุ้กประเภท  หรือ
เรียกไดว้า่ เก่ง คน  มีความสามารถในการเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจระหวา่งสมาชิกใน
หน่วยงาน มีความสมดุลระหวา่งคนกบังาน  รู้จกัยอมรับเม่ือมีขอ้บกพร่อง  ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกั
ตนเอง  มีความมัน่ใจในตนเอง  เขา้ใจผูอ่ื้น  ใจกวา้ง  รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  

   3. ทกัษะทางดา้นเทคนิค (Technical skills) 
   ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการใชเ้ทคนิควธีิการท่ีเหมาะสม 
ในการบริหารงานใหบ้รรลุผลหรือเรียกอีกอยา่งวา่ เก่งงาน  มกัจะเป็นงานท่ีเก่ียวกบักิจกรรมเฉพาะ
อยา่งเช่น ความสามารถในการเขียนค าสั่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร การพดู การเงินและบญัชี  การจดั
ระบบงาน เทคนิควธีิการสอน  การใชเ้คร่ืองมือ  อุปกรณ์ต่าง ๆ  ทกัษะทั้ง 3  น้ี  ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
มีในส่วนท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัวา่เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา เดรค  และโร (Drake & Roe, 1994, p. 
198  อา้งถึงใน สุขเกษม  พาพินิจ, 2542, หนา้ 41)  เห็นความส าคญัของทกัษะในการบริหารทั้งสาม 
ประการท่ีกล่าวแลว้  เสนอแนะวา่ ในการบริหารโรงเรียนควรเพิ่มอีก  สองทกัษะ คือ ทกัษะดา้น 
การสอน (Instructional skills)  และทกัษะดา้นความรู้และสติปัญญา (Cognitive skills) 
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   3) ลกัษณะประจ าตวัของผูน้ า 
  จากการส ารวจความคิดเห็นในการสัมมนา  เร่ืองคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการใชก้ารศึกษาเพื่อพฒันาชุมชน โดยผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาประถมศึกษาและมธัยมศึกษาท่ีมีผลงานดีเด่น 60 คน ผลการส ารวจจากผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จเหล่านั้น  ระบุวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีคุณลกัษณะ คือ 1) มีความ
เสียสละ  2) จิตใจต่อผูร่้วมงาน  3) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี  4) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 5) มีความ
เขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ 6)  เป็นท่ีเช่ือถือ  และศรัทธาของครูและชุมชน  7)  มีสุขภาพกายและใจดี  
และ 8)  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  (กลา้คิด กลา้พดู  กลา้ตดัสินใจ  กลา้ท า) 

   

   ลกัษณะท่ีผูน้ าควรหลีกเล่ียงในการปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  นอกจากลกัษณะประจ าตวัของผูน้ าท่ีควรจะมีแลว้  ในการเป็นผูน้ าการปฏิรูป

การเรียนรู้ ผูน้  าควรไดศึ้กษาลกัษณะท่ีไม่น่าประทบัใจในสายตาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย  เพื่อจะ
ไดต้ระหนกัอยูเ่สมอในการท างานร่วมกนั คือ  (อ าภา  บุญช่วย, 2537, หนา้ 32) 

  - ต  าหนิติเตียนวา่กล่าวลูกนอ้งดว้ยเสียงอนัดงัต่อหนา้บุคคลอ่ืน 
  - ชอบพอรักใคร่โปรดปรานบุลคลในหน่วยงานบางคนเป็นพิเศษ 
  - มีความรู้ในการท างานไม่เพียงพอ 
  - ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดวชิาความรู้ 
  - ก าหนดหรือขีดเส้นตายการท างานโดยไม่บอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้ 
  - ใหค้นอ่ืนเป็นแพะรับบาปในความผดิของตวั 
  - ปฏิเสธ ไม่ยอมรับผดิ  เม่ือความเสียหายเกิดข้ึน 
  - ไม่สนบัสนุนหรือต่อสู้เพื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  - คอยจบัผดิ  ไม่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าไร 
  - สอดรู้สอดเห็นเร่ืองส่วนตวัของผูอ่ื้น 
  - ควบคุมมากเกินไป  ไปในงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  - ไม่มีการมอบอ านาจหนา้ท่ี 
  - ไม่ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  - นินทาวา่ร้ายผูบ้งัคบับญัชาต่อหนา้บุคคลอ่ืนในพวกเดียวกนั 
  - ไม่เคยใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  - ไม่มีการจดัหาวสัดุ เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช ้ ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  - ตดัสินใจ  ไม่แน่นอนหรือลงัเลใจ 
  - ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมือนเป็นผูท่ี้ดอ้ยกวา่ 
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  - ไวย้ศศกัด์ิมากเกินไป  ไม่เคยท่ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาลืมไดว้า่เขาคือนาย 
    - ไม่เคยใหโ้อกาสใด ๆ  แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่น โอกาสท่ีจะเล่ือนเงินเดือน 

เล่ือนต าแหน่ง  
   - และใชค้วามคิดริเร่ิม เป็นตน้ 
  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า 
  ประสิทธิภาพองภาวะผูน้ าจะเกิดข้ึนไดก้็โดยการท่ีผูน้ าสามารถปรับสภาพ

พฤติกรรม การน าของตนให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มได ้ในการบริหารงานนั้น ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งใชภ้าวะ
ผูน้ าแบบต่าง ๆ ทั้งน้ีเพราะในการท างานมีผูร่้วมงานซ่ึงมีความแตกต่างกนัในหลาย ๆ  ลกัษณะ   
การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเลือกใชภ้าวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม นัน่คือ จะใชผู้น้  าแบบใด  
เม่ือไรเวลาใดและท่ีไหน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์มากท่ีสุด นอกจากนั้นผูน้ าจ  าเป็นตอ้ง
เรียนรู้ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง 4 ประการ ดว้ยกนั  คือ  (อ าภา บุญช่วย , 2537, หนา้ 37) 
   1. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าท่ีดีจ  าเป็นตอ้งเขา้ใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
 การรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนวา่เป็นคนลกัษณะใด  มีความพร้อมในการท างานแค่ไหน  
มีความรู้ ความสามารถ  และทกัษะมากนอ้ยเพียงใด  เพื่อวา่ผูน้  าจะไดป้ฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนประเภทตอ้งการท างานอิสระ หรือ เป็นผูอ้าวุโส
อาจใชภ้าวะผูน้ าแบบตามสบาย  แต่ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนไม่ชอบพึ่งตนเองไม่รับผดิชอบ 
อาจใชภ้าวะผูน้ าแบบอตันิยม  เป็นตน้ 

2. หมู่คณะ ชนิดของแต่ละบุคคลท่ีอยูใ่นกลุ่มจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานกลุ่มหน่ึง ๆ ยอ่มจะมีความแตกต่างกนัไป การเขา้ใจความแตกต่างยอ่มช่วยให ้
การเลือกระบบวธีิท่ีจะน ามาใชง้านไดถู้กตอ้ง เช่น กลุ่มท่ีตอ้งท างานรวดเร็วทนัเวลา อาจใชภ้าวะ
ผูน้ าแบบอตันิยม เป็นตน้ 

   3. สถานการณ์  บุคคลในกลุ่มยอ่มมีทั้งเวลาสนุกสนานและตึงเครียด  บางเวลา 
ก็ปฏิบติังานอยา่งขยนัขนัแขง็ บางเวลาก็เฉ่ือยชา  ผูน้  าท่ีมีความสามารถจะตอ้งรู้จกัยดืหยุน่เทคนิค 
การสั่งงานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดทุ้กเวลา  เช่น สถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้  มีการแบ่งกลุ่มแบ่ง
พวกลกัษณะของปัญหาท่ีเร่งด่วน มีเวลานอ้ย อาจใชภ้าวะผูน้ าแบบอตันิยม 

   4. บุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ลกัษณะท่ีแทจ้ริงประจ าตวัของผูบ้ริหารนัน่คือ ตอ้งรู้
วา่ตนเองถนดัจะใชภ้าวะผูน้ าแบบใดมากท่ีสุด รวมทั้งความไวว้างใจในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ความอดทนต่อปัญหาในหลายแง่หลายมุม 

   จากท่ีกล่าวมาสรุปใหเ้ห็นวา่  การท่ีผูน้ ารู้จกัใชภ้าวะผูน้ าใหเ้หมาะสมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสถานการณ์ หมู่คณะ และรู้จกับุคลิกภาพของตวัเอง  จะช่วยใหก้ารบริหารงาน 
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มีประสิทธิภาพมากข้ึน จากท่ีกล่าวมาทั้งหมด  จะเห็นวา่ในการบริหารสถานศึกษา  บทบาท 
ของผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าทางการปฏิรูปการเรียนรู้จึงมีความจ าเป็นอยา่งมาก  เพราะถา้ผูบ้ริหาร
ไม่ไดแ้สดงบทบาทผูน้ าก็เท่ากบัวา่สถานศึกษาน้ีท างานประจ าไปวนั ๆ  หน่ึง การจะบริหารงาน
วชิาการดา้นการจดัการเรียนรู้ใหมี้ประสิทธิภาพอาจจะตอ้งท าในหลาย ๆ ดา้นพร้อม ๆ กนั การจะ
พฒันาสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพไม่ใช่ของง่าย  บางคร้ังตอ้งใชรั้บความเจบ็ปวด  ตอ้งเสียสละ
ทั้งกายใจ หรือบางคร้ัง เสียสละทรัพยด์ว้ย  เพื่อใหส้ถานศึกษาพฒันา ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งอดทน
มานะพยายามในระยะยาว 
 

 

2.3 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
2.3.1  ความเป็นมาของทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ทฤษฎีภาวะผูน้ ายคุใหม่ในยคุของการเปล่ียนแปลงหรือยคุบูรณาการแห่งองคก์าร 

(Integrated era of orientation) นั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership ) ถือได้
วา่เป็นทฤษฎีการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (Modern paradigm)         
โดยแสดงถึงความคาดหวงัต่อการสร้างปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ (Paradigm shift) โดยใช้
กระบวนทศัน์ใหม่และทฤษฎี ระบบ (System theory) ผสมผสานกบัแนวคิดเน่ืองจากองคก์าร
ปัจจุบนัตอ้งมีการพฒันาเปล่ียนแปลง เพื่อยกระดบัการด าเนินงานขององคก์ารใหมี้ขีดความสามารถ
ทางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ดงันั้นภาวะผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บับุคคล  ในองคก์าร
จ านวนมากไดด้ าเนินงานอยา่งเตม็ความสามารถ และยกระดบัการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน เพื่อเป็นการ
ปรับปรุง เปล่ียนแปลงพฒันา องคก์ารใหมี้ขีดความสามารถทางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน เช่นเดียวกบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ า
ท่ีมีวสิัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ(Empowering) เป็นผูมี้
คุณธรรม (Moral agents) และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีก าลงัเป็นท่ี
ตอ้งการอยา่งยิง่ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและสับสนอยา่งในปัจจุบนั 

แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  
ท่ีมีการศึกษาวจิยัมากในช่วงทศวรรษ 2000 เป็นตน้มา ไดบ้่งบอกถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงหรือ  
การแปรสภาพในตวับุคคล โดยผูน้ าจะมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงเร่ืองค่านิยม คุณธรรม มาตรฐานและ 
การมองการณ์ไกลไปในอนาคต ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะใหค้วามส าคญัต่อการประเมินเพื่อ
ทราบ ถึงระดบัแรงจูงใจของผูต้าม แลว้พยายามหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการและปฏิบติัต่อ 
ผูต้ามดว้ย คุณค่าความเป็นมนุษยโ์ดยสาระของทฤษฎีแลว้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกวา้งขวาง
ครอบคลุม แนวคิดของภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Charismatic leadership) ภาวะผูน้ าเชิงวสิัยทศัน์ 
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(Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูน้ าเชิงวฒันธรรม (Cultural leadership) อีกดว้ย (ณฐัวฒิุ เตมีย
สุวรรณ์, 2550) และถูกน าไปใชศึ้กษาและอธิบายภาวะผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ า   
กลวธีิการใชอิ้ทธิพลของผูน้ า  (Sparrowe, Soetjipto & Kraimer, 2006, p. 85) หรือเป็นการน าไปใช้
อธิบายการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (Organizational justice) น าไปใชอ้ธิบาย พฤติกรรมการ
ท างานของผูต้าม เช่น การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational citizenship behavior)      
ดว้ยเหตุท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ซ่ึงท าใหผู้ต้าม เคารพ
ไวว้างใจ เล่ือมใส ศรัทธา และจงรักภกัดี เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ยนิดีทุ่มเท 
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดคิด สามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย 
และค่านิยมของผูต้าม เพื่อให้เป้าหมายนั้นประสบความส าเร็จเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจะท าใหป้ระสิทธิผลของงานและองคก์ารสูงข้ึน เพราะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จะท าใหปั้ญหาต่างๆ ในการบริหารงานลดลง ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว (ชาคริต  มานพ, 2550, หนา้  91) เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีรู้กนัวา่ 
การเคล่ือนไหว และการปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ในทิศทางท่ีกวา้งมากข้ึน โดยเช่ือมโยงใหผู้ต้ามได้
ทราบถึงวสิัยทศัน์ในอนาคต การรู้ถึงอุดมคติ และเจตนารมณ์ โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนเนน้ไปท่ี
ความสามารถของตวั บุคคลท่ีเป็นผูน้ า (Lussier & Achua, 2007) 

เม่ือยอ้นศึกษาทฤษฎีในช่วงก่อนทศวรรษ 1980 - 1999 นั้น ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง   คิดคน้คนแรกโดย ดาวน์ตนั (Downton, 1973 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 
2548, หนา้ 102) ในการท างานหวัขอ้ภาวะผูน้ าท่ีก่อให้เกิดการจลาจลและเก่ียวขอ้งกบัทางการเมือง
ท าใหเ้ห็นความส าคญัของผูน้ า ต่อมาในปี 1978 ไดมี้หลกัฐานการท างานของนกัการเมืองท่ีแสดง 
ใหเ้ห็นวา่ เบิร์นส์ (Burns) ไดรั้บสิทธ์ิในการเป็นผูน้ าและก่อใหเ้กิดแนวคิดส าคญัของความเป็นผูน้ า
เร่ิมข้ึน  (Burns, 1978 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2548, หนา้ 84) โดยพยายามเช่ือมโยงบทบาท 
ความเป็นผูน้ ากบัความเป็นผูต้ามเก่ียวกบัผูน้ าไวว้า่เป็นบุคคลท่ีกระตุน้แรงจูงใจของผูต้ามเพื่อท่ีจะ
บรรลุ เป้าหมายของผูน้ าและผูต้าม และ ความเป็นผูน้ าแตกต่างจากอ านาจเพราะวา่มนัแตกต่างจาก
ความ ตอ้งการของผูต้าม ยิง่กวา่นั้น (Burns, 1978 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, หนา้ 124)  
ไดข้ยายและปรับปรุงเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพื้นฐานและสร้างความคิดท่ีง่ายกวา่ 
เบิร์นส์ โดยการใส่ใจมากข้ึนต่อความตอ้งการของผูต้ามมากกวา่ความตอ้งการของผูน้ า โดยเสนอวา่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีผลลพัธ์ไม่เป็นไปในทางบวก  
(Engelbrecht, 2002 ; Yukl, 1998 ; Burns, 1978 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, หนา้ 124) 
นอกจากน้ียงัมีแนวทางการวิจยัอีกสองแนวทางท่ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจเร่ืองธรรมชาติของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง คือ ผลการวิจยัท่ีระบุถึงยทุธวธีิทัว่ไป (Common strategies) ท่ีผูน้  าใชใ้นองคก์าร  
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ท่ีมีการเปล่ียนแปลง (Bennis & Nanus, 1985 อา้งถึงใน เสนาะ กล่ินงาม, 2551, หนา้ 156) และ
ผลงานท่ีสนใจวธีิการเปล่ียนแปลงองคก์ารตอ้งการคน้หาวา่ผูน้ าท างานอยา่งไรภายใต ้สภาพการณ์ 
ท่ีทา้ทาย จากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเทคโนโลย ีทางสังคมและวฒันธรรม  
การแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึน และความเป็นอิสระท่ีเพิ่มข้ึนกบัเศรษฐกิจของประเทศอ่ืน ๆ โดย
เสนอแนะวา่ ผูน้  าจะจดัการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ดว้ยกระบวนการปฏิบติั (Tichy & Devanna, 
1990 อา้งถึงใน สุธีรัตน์ อ๋องสกุล, 2548) ต่อมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม่เพื่ออธิบายทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติมวา่เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือตามกระท าโดย
ผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม 

อยา่งไรก็ตาม แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership) 
จ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในการท างาน ปัจจุบนัมีนกัวชิาการ นกัการศึกษา ไดอ้ธิบาย
ไวห้ลากหลาย เช่น ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลไวว้า่ คือ เป็นผูมี้วิสัยทศัน์ มองการณ์ไกลในการบริหารงาน 
เป็นผูส้อนงานและพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีและการเป็นแบบอยา่ง 
ในการปฏิบติังาน  (Hancott, 2005, p. 112) สอดคลอ้งกบัเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ ในทิศทาง 
ในการปฏิบติังานมีความน่าเช่ือถือ เป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนผูต้าม เป็นนกัพฒันา และเป็น
ผูรู้้ค่าและ เขา้ใจผูอ่ื้น และความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีประกอบดว้ยสภาวะ 
การควบคุมท่ีสามารถควบคุมได ้(Staden, Scheepers & Rigger, 2008) นอกจากนั้นแนวคิด ทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามทศันะของนกัวชิาการไทย อธิบายพฤติกรรมภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก ผูน้ ามีการถ่ายโอนหนา้ท่ี ความรับผดิชอบและอ านาจท่ีส าคญั และขจดั
ขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ  าเป็น ออกไป ผูน้ ามีการดูแลสอนทกัษะใหแ้ก่ผูต้ามท่ีมีความจ าเป็นตอ้ง
แกปััญหา ตอ้งการการริเร่ิมการ กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีส าคญั การกระตุน้ 
การแข่งขนัความคิด การตระหนกัในขอ้มูลท่ี เก่ียวขอ้ง การส่งเสริมความร่วมมือ และท างานเป็นทีม 
รวมทั้งส่งเสริมการแกปั้ญหา แบบสร้างสรรคใ์นการบริหารความขดัแยง้ต่าง ๆ ผูน้ าจะท า 
การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารและระบบ การบริหาร เพื่อเนน้และสร้างค่านิยมและวตัถุประสงค์
หลกัขององคก์าร (โสภณ ภูเกา้ลว้น, 2550) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน และผู ้
ตามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั 
ท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิด การตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่มและองคก์าร 
จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามใหไ้กลเกิน ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์าร
และสังคม (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2543, หนา้ 76) 

จากเหตุผลขา้งตน้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ส าหรับองคก์ารท่ีตอ้งการจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน   
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2.3.2  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ค าวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ไดถู้กพฒันาจากแนวคิด

ภาวะผูน้ าตามทศันะนกัวชิาการนั้น ผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของ  
ผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียน ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึง
ความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความส านึก (Conscious) และยกระดบั 
ความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัขั้นความตอ้งการของความส าเร็จตามแนวคิด 
ของ มาสโลว ์(Maslow, 1970 อา้งถึงใน เดชทตั ใจทว้ม, 2551, หนา้ 84) และท าใหผู้ต้ามเกิด
จิตส านึก ของอุดมการณ์และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอ
ภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน ซ่ึงความพยายามของผูน้ าท่ีจะท าใหบุ้คคลต่าง ๆ มีมาตรฐาน 
ของจริยธรรมดา้นความรับผิดชอบสูงข้ึน รวมทั้งการจูงใจผูต้ามใหถ่้ายทอดความสนใจในตนเอง 
ต่อความดี ของหมู่คณะ องคก์าร หรือชุมชน (Howell & Avolio, 1992  as cited in  Bass & Riggio,  
2006) และสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งสร้างแรงจูงใจหรือการกระตุน้พิเศษ 
โดย ดึงดูดใจและเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูต้าม ทั้งทางความคิด และศีลธรรม โดยบนัดาลใจ 
ใหผู้ต้ามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในแนวทางใหม่ ซ่ึงผูน้ าสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามทราบถึง
ความส าคญัค่าของ งานและความตอ้งการต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมากกวา่ผลประโยชน์ของส่วนตน  
ซ่ึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสร้างแรงจูงใจและบนัดาลใจผา่นวสิัยทศัน์และ
การกระท าท่ีเป็นความจริงส าหรับผูต้าม (Polychroniou, 2008) โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีเปล่ียนแปลงและปรับเปล่ียนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ค่านิยม คุณธรรม มาตรฐาน และ เป้าหมายระยะยาว ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบั 
การประเมินแรงจูงใจ การตอบสนองความ ตอ้งการของผูต้าม และการปฏิบติัต่อผูต้าม ในฐานะเป็น
มนุษยท่ี์สมบรูณ์ เป็นกระบวนการดีท่ีรวมทั้ง ความเป็นผูน้ าแห่งการจดัการ และแบบมีวสิัยทศัน์ 
(De Coning & Smith, 2005) ส่วนความหมายในแง่มุมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติมอีกวา่ 
ผูน้  าจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูต้ามมีความ ตอ้งการท่ีสูงข้ึน ท าใหต้ระหนกัถึงความตอ้งการ ส านึก 
ในความส าคญัคุณค่าของจุดมุ่งหมายท าใหบ้รรลุ จุดมุ่งหมายใหค้  านึงถึงประโยชน์ของทีม  
องคก์าร นโยบายมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดบัความตอ้งการใหสู้งข้ึน ซ่ึงเขาเห็นวา่
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) แต่ยงัมี
ส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนคือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) การค านึงถึง
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ความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
Motivation) นอกจากน้ียงัใหท้ศันะเพิ่มเติมวา่ ผูน้  ามกัจูงใจผูต้ามโดยใชอ้ารมณ์ท่ีรุนแรงและ 
ไม่ค  านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดกบัผูต้าม นกัวชิาการอ่ืน ๆ ไดนิ้ยาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีวา่
เป็นการใหค้วามส าคญักบัจุดประสงคร่์วมกนั (Common purpose) ของกลุ่มมากกวา่ความตอ้งการ
ของเอภตัถะบุคคล (Leithwood & Steinbach, 1991 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2549 หนา้ 24) 
สอดคลอ้งกบัทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีผูน้  าท าแลว้
ประสบความส าเร็จ หรือท าแลว้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในส่ิงใหม่ ๆ มากกวา่ท่ีจะมุ่งอธิบายถึง
การใชคุ้ณลกัษณะของผูน้ าเพื่อใหเ้กิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผู ้ตามเพราะลกัษณะส าคญั
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี คือ การมุ่งใหมี้การเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่(Change 
oriented) โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและการร่วม ก าหนดวิสัยทศันให้
เกิดส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์าร (วโิรจน์ สารรัตนะ, 2545, หนา้ 6) เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของผูน้ าท่ีมีบางส่วนเหมือนกบัผูน้ าบารมี ขณะท่ีผูน้ าบารมีจะ อธิบายถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมองในมุมท่ีกวา้งกวา่ไปถึง 
ความซบัซอ้นของวฒันธรรมองคก์าร และสามารถใชใ้นการบรรยายความเป็นผูน้ าอยา่งกวา้งขวาง
ใน การมีอิทธิพลต่อผูต้ามในระดบัตวัต่อตวั ต่อองคก์ารทั้งหมด และวฒันธรรมทั้งหมด ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงจะมีบทบาทส าคญัมากในการมีส่วนร่วมการเปล่ียนแปลง (Northouse, 1997 อา้งถึง
ใน แคทลียา  ศรีใส, 2548, หนา้ 123 - 125) เช่นเดียวกบัความหมายท่ีอธิบายวา่เป็นกระบวนการใช้
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติ และขอ้สมมติฐานของสมาชิกขององคก์ารและ
ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติ และขอ้สมมติฐานของสมาชิกขององคก์าร และ 
ต่อการสร้างความผกูพนัส าหรับพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์าร (Dessler, 1998 as 
cited in Bass & Riggio, 2006, p. 18) โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็นผูน้ าทีมท่ีตอ้งช่วยใหค้น
อ่ืนเห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ผูน้ าตอ้งสร้าง
ส่ิงแวดลอ้ม ท่ีปลอดภยัและพร้อมรับความขดัแยง้ในทางสร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงองคก์ารจะ
เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทุกอยา่งในองคก์าร (Moghali, 2002, p. 336)  นอกจากน้ีมีความหมาย
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในเชิงปฏิสัมพนัธ์ เช่น 1) ผูน้  าท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนั ส่งผลในดา้นบวกต่อผูน้ าและผูต้ามท่ีรวมเป็นหน่ึงเดียวกนั มีความครอบคลุมและ 
มีเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่สามารถเห็นไดจ้ากผูน้ าท่ีมี
ลกัษณะดงัน้ี คือมีการกระตุน้ ใหเ้กิดความสนใจระหวา่งผูร่้วมงานและผูอ่ื้นใหม้องงานของพวกเขา
ในแง่มุมใหม่ ๆ ท าใหเ้กิดการ ตระหนกัรู้ในเร่ืองพนัธกิจ (Mission) และวสิัยทศัน์ (Vision) ของทีม
และขององคก์าร มีการพฒันา ความสามารถของผูร่้วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถและ
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ศกัยภาพท่ีสูงข้ึนชกัน าใหผู้ร่้วมงาน และผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่
ส่ิงท่ีจะท าใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าผูต้ามใหท้  ามากกวา่ท่ีพวกเขา
ตั้งใจตั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีพวกเขา คิดวา่มนัจะเป็นไปได ้ผูน้ าจะมีการทา้ทายความ
คาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน (Bass & Avolio, 1994 as cited in  Bass & 
Riggio, 2006, pp. 878 - 891)  2) เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมีการไวว้างใจกนั โดยท่ี
เป้าหมายของผูน้ าและผูต้ามเป็นเป้าหมายเดียวกนัมีความมัน่คง และ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
กลุ่มเช่นเดียวกบักระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมีการ ไวว้างใจกนั โดยท่ีผูน้ า 
จะคน้หาและยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน และโนม้นา้วจูงใจผูต้าม ใหมุ้่งมัน่
ปฏิบติังาน เพื่อไปสู่จูดมุ่งหมายร่วมกนั (ชาคริต มานพ, 2551, หนา้ 3) การท่ีผูน้ ามีปฏิสัมพนัธ์  
กบัผูต้ามช่วยกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ ท าให้ผูต้ามเตม็ใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุ 
จุดมุ่งหมาย มีความพึงพอใจและมีค่านิยมท่ีมีคุณค่าร่วมกนั (ศิริพร คลา้ยทิม, 2548, หนา้ 98) 
สอดคลอ้งกบัความสามารถของผูน้ าท่ีจะปรับปรุงและยกระดบัแรงจูงใจและเป้าประสงคข์องผูต้าม
ให ้บรรลุผลส าเร็จของการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญั (Razik & Swanson, 2001, pp. 15-16) 

นอกจากน้ีทศันะของนกัวชิาการยงัใหค้วามหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมของผูน้ า เช่น 1) วิธีท่ีผูน้  าปฏิบติัต่อผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมกัจะมีบทบาท 
โดยตรง ในการก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง การสร้างวสิัยทศัน์ และการสร้างแนวทางใหม่ ๆ  
(Northouse, 1997 อา้งถึงใน แคทลียา  ศรีใส, 2548, หนา้ 27) สอดคลอ้งกบัผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ 
จะทราบส่ิงท่ีตอ้งการและบอกทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมายได ้สามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ เพื่อใหเ้กิด
พลงั ในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่อนาคตได ้(Marquis & Huston, 2000  อา้งถึงใน ชาคริต มานพ, 
2550, หนา้ 67)  2) เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรม 
ของสมาชิกในองคก์ารสร้างความผกูพนัของสมาชิกต่อการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ 
ท่ีส าคญั ขององคก์ารและภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามแต่
อิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามใหก้ลบักลายมาเป็นผูน้ า และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงาน
ในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงไดรั้บการมองวา่
เป็นกระบวนการท่ีเป็นองคร์วม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน
ยอ่ยขององคก์าร (Mushinsky, 1997 อา้งถึงใน เสาวนิตย ์ ทวสีันทนีนุกุ,  2550, หนา้ 26 - 27) ซ่ึงมี
ความหมายสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถสร้างสรรคส่ิ์งแวดลอ้มเชิง
การสนบัสนุน ส่งเสริมให้เกิดการกระจายความรับผดิชอบ ท่ีจะก่อใหเ้กิดวธีิการใหม่ในการสร้าง
ความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีพลงัท่ีจะสร้างผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในอนาคตได ้ซ่ึงจะเป็น
ผูท่ี้ท  างานกบักลุ่มไดอ้ยา่ง สอดคลอ้งและมีความสามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิผล 
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ในแนวทางประเด็นวชิาชีพ (Ward, 2002) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
กระท ามากกวา่ท่ีไดต้ั้งความคาดหวงัไว ้(Lunenburge & Ornstein, 2000 อา้งถึงใน ฐิติพงษ ์คลา้ยใย
ทอง, 2547, หนา้ 25) รวมถึง พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาให้
ผูร่้วมงานมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถมากกวา่ท่ีตั้งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผล
ใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลาทนัการเปล่ียนแปลงของสังคม ประเทศและโลก (ภิรมย ์
สินถาวร, 2550, หนา้ 30) 

นอกจากนั้นแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามทศันะของนกัวชิาการ นกัวจิยั
ทั้งทางดา้นการศึกษา การพยาบาล ดา้นองคก์ารเอกชนของประเทศไทย ไดอ้ธิบายนิยามค าวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในลกัษณะพฤติกรรมการใชอิ้ทธิพลของผูบ้ริหารโดยการมุ่งเนน้ใหมี้ 
การเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและ
การร่วมก าหนดวสิัยทศัน์ใหเ้กิดส่ิงใหม่ๆ ในองคก์าร ทั้งนั้นผูน้ ามีการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานเกิน
กวา่ ความคาดหวงัปกติ (นนัทนา บุรีจนัทร์, 2551 หนา้ 26-27) รวมทั้งพฒันาความสามารถ 
ของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึนใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
(สุภาวดี จิตติรัตนกุล, 2550 หนา้ 104 - 107) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของผูน้ า และกระบวนการ
ของผูน้ า และผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนั และกนัในดา้นศีลธรรมและแรงจูงใจใหสู้งข้ึนโดยผูน้ า 
จะกระตุน้จูงใจผูต้ามใหก้ระท ามากกวา่ท่ีคาดหวงั ไวส้ร้างความผกูพนัต่อจุดประสงคข์ององคก์าร 
โดยผูน้ าใหผู้ต้ามด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จตาม วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์กลยทุธ์ 
ขององคก์าร และคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบ หรือแบบอยา่ง ในการปฏิบติัแก่ผูต้าม ท่ีจะเพิ่มพลงั
อ านาจและใหค้วามสนบัสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้าม (ฐิติพงษ ์คลา้ยใยทอง,  2547 หนา้ 25) โดยท าให้
เกิดการรับรู้การปฏิบติังานในการยกระดบัแรงจูงใจ กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้มากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ยกระดบัความตอ้งการของ ผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน ตามความตอ้งการ 
ของ มาสโลว ์(Maslow, 1970 อา้งถึงใน เดชทตั ใจทว้ม, 2551, หนา้ 15) และท าใหผู้ร่้วมงาน
ตระหนกัถึงความตอ้งการให้ส านึกถึงความส าคญัและคุณค่าของจุดหมาย และวธีิการท่ีจะบรรลุ
จุดหมาย ท าใหผู้ร่้วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม คือ หน่วยงานและ
องคก์าร (ปรารถนา ทิพยสี์นวล, 2547, หนา้ 40 - 42) นอกจากน้ีไดมี้ผูนิ้ยาม ภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงในเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนวา่ เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารโรงเรียน
แสดงใหเ้ห็นการบริหารจดัการในโรงเรียนท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายาม 
ของบุคลากรใหสู้งข้ึน โดยการยกระดบัแรงจูงใจของบุคลากรใหเ้กิดความตอ้งการมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่
และตระหนกัถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมาย เป็นผลใหบุ้คลากรเกิดการปฏิบติังานเกินความคาดหวงั 
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 มีศกัยภาพ ในการปฏิบติังานและเป็นนกัพฒันา (ดรุณี ขนัขวา, 2551, หนา้ 55 - 77) เช่นเดียวกบั
เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร โรงเรียนแสดงใหเ้ห็นการบริหารจดัการในโรงเรียนท่ีเป็นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งข้ึน โดยยกระดบัแรงจูงใจของบุคลากรใหเ้กิดความ
ตอ้งการมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่และตระหนกัถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมายเป็นผลใหเ้กิดการปฏิบติังานเกิน
ความคาดหวงั มีศกัยภาพในการปฏิบติังาน (สุริยน ชาธรรมา, 2551, หนา้ 12) โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจะตอ้งกระตุน้ให้ครูมีความตอ้งการ และมีความพึงพอใจมากกวา่ท่ีมีอยูก่่อใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง กลา้เผชิญกบัการเปล่ียนแปลง มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถน าองคก์ารไปสู่
ทิศทางใหม่ ๆ อยา่งสร้างสรรคแ์ละบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (อ าภา  ปียารมย,์ 2549, หนา้ 39) 

กล่าวโดยสรุป จากทศันะความหมายทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัสรุปนิยามค าวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแสดงให้เห็นถึงความเป็นผูน้ า  
ท่ีสามารถสร้างกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งข้ึน โดยการยกระดบัแรง 
บนัดาลใจของบุคลากรให้เกิดความตอ้งการมากกวา่ท่ีเป็นอยูท่  าใหเ้กิดความตระหนกัรู้คุณค่า
วสิัยทศัน์ และเป้าหมายขององคก์าร ค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล สนบัสนุนส่งเสริมใหเ้กิด 
การพฒันา ความสามารถของบุคลากรไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเตม็ศกัยภาพ และร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

การศึกษาภาวะผูน้ าจะส่งความคิดเก่ียวกบัผูน้ าและผูต้ามมารวมกนัท าใหบ้ทบาทของผูน้ า 
กบัผูต้ามกลายเป็นมโนทศัน์รวม (United conceptually) คือ เป็นปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัของผูน้ ากบั 
ผูต้าม และใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ การท าใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ี
แสดงออกถึง ค่านิยมแรงจูงใจความตอ้งการ ความจ าเป็น ความคาดหวงัของทั้งผูน้  าและผูต้าม และ
มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบั
แรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายรวมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนไว ้3 ลกัษณะ คือ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
(Transformational leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้  าริเร่ิมติดต่อกบัผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรองโดยผูน้ าการแลกเปล่ียนจะใชร้างวลัสนอง
ความตอ้งการของผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายาม เพื่อท างานใหส้ าเร็จ ซ่ึงถือวา่ 
ทั้งผูน้  า และผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัแรกของระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ 
(Maslow’s  Hierarchy of Need Theory)  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้ามและ
พฒันาผูต้าม ผลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้ าและผูต้ามมีแรงสัมพนัธ์กนัในการยกระดบั
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนัก่อใหเ้กิด การเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและเปล่ียนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรม ภาวะผูน้ า 
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การเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความส านึก 
ของความตอ้งการ ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน ตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
Maslow และท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูงส่ง และ ยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็น
ค่านิยมจุดหมาย เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน เป็นตน้ 
ทั้งน้ีเพื่อไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบง าดว้ยอ านาจฝ่ายต ่า เช่น ความ กลวั ความโลภ ความเกลียด  
ความอิจฉาริษยา เป็นตน้ และภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผูน้ า
จริยธรรมอยา่งแทจ้ริง ก็ต่อเม่ือเขาไดย้กระดบัความประพฤติของมนุษย ์และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่ายใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคญัของผูน้ า
จริยธรรมคือ การท่ีผูน้ าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึน 
เม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ ระหวา่งค่านิยม
กบัวธีิปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ และเป็นความตอ้งการท่ีสูง
กวา่เดิมตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลง คงจะท าใหผู้ต้าม
ร่วมกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดหมายท่ีสูงข้ึนและเป็นประโยชน์ทั้งแก่ผูน้ าและผูต้ามซ่ึงผูน้ าท่ีกล่าวมา
ทั้ง 3 ลกัษณะน้ี ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเกิดผลประโยชน์เอ้ืออ านวยซ่ึงกนัและกนั  
เพื่อแลกเปล่ียนกบัการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ซ่ึงมุ่งผูน้  าและผูต้าม สัมพนัธ์กนัเกิดการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรมผูต้ามมีความส านึก  
ตามระดบัของมาสโลว ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 
(Burns, 1978 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2548, หนา้ 5) ต่อมาไดศึ้กษาผูน้ าในองคก์ารใหญ่ ๆ  
ซ่ึงแตกต่างกนั โดยการสัมภาษณ์ ผูน้ าและผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้น ๆ การศึกษานุ่งเนน้ท่ีวา่
จะตอ้งปรับเปล่ียนหรือแปลงรูป (Transfer) องคก์ารอยา่งไร เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
ในขณะท่ีตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง และเพิ่มการแข่งขนัทางเทคโนโลยอียา่งรวดเร็วสังคมของ
การคา้ขายท่ีเปิดกวา้ง วฒันธรรมของการผลิตและบริโภคท่ีเปล่ียนไป และตอ้งแข่งขนักบัต่างชาติ
ในการคา้ชนิดเดียวกนัทั้ง ๆ ท่ีมีเศรษฐกิจภายในแต่ละประเทศแตกต่างกนัดว้ยผูน้ าขององคก์ารตอ้ง
รู้วธีิการท่ีจะจดัการใหส้นองความ ตอ้งการท่ีตอ้งการจะไม่เปล่ียนแปลงกบัความตอ้งการท่ีตอ้งการ
ปรับปรุงใหทุ้กคนมีความหวงัท่ีจะไดรั้บ การพฒันา แต่ตอ้งไม่ใหเ้กิดความกลวัในการเปล่ียนแปลง
นั้น และไดอ้ธิบายกระบวนการเปล่ียนรูป องคก์าร พฤติกรรมท่ีสนบัสบุนกระบวนการเปล่ียนรูป 
รวมทั้งคุณลกัษณะและทกัษะของผูน้ าดว้ย กระบวนการจะเนน้ใหเ้ห็นตามล าดบั ตั้งแต่การรู้ถึง
ความตอ้งการในการเปล่ียน การสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง และการใหอ้งคก์าร
สนบัสนุน หรือผลกัดนัใหมี้การเปล่ียนแปลงตามตอ้งการ ดงัน้ี คือ 1) รู้ถึงส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง 
(Recognizing the need for change) 2) สร้างวสิัยทศัน์ใหม ่ๆ (Creating a new vision)  
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3) สร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งองคก์าร (Institutionalizing of change) (Tichy & Devanna, 
1986 อา้งถึงใน สุรีรัตน์ อ๋องสกุล, 2547, หนา้ 7) ต่อมา ในปี ค.ศ. 1985 ไดมี้การพฒันาแนวความคิด
หรือพฒันาองคค์วามรู้ ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบาย
กระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์าร โดยเห็นวา่ภาวะ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียง 
ค าเดียวท่ีเรียกวา่บารมี (Charisma) ซ่ึงบารมีไดรั้บการนิยาม วา่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพล
ต่อผูต้าม โดยการ ปลุกเร้าความเขม้แขง็ และความเป็น เอกลกัษณ์ของผูน้ า โดยเขาเห็นวา่การสร้าง
บารมี มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีก
สามส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะ บุคคล (Individualized consideration)  
และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกบัการสร้างบารมี
เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงใหแ้ก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ี 
ท าใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกนัผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
พยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบั ผูต้ามในขณะท่ีผูน้ าแบบบารมี มีหลายคนพยายาม 
ท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ า และสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนั 
ในดา้นแนวคิด ซ่ึงเขาไดนิ้ยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในทางท่ีกวา้งกวา่แนวคิดของเบิร์น  
โดยไม่ใช่เพียงแต่การใชส่ิ้งจูงใจ (Incentive) เพื่อใหมี้ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท าใหง้าน
ท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึน เพื่อการให้รางวลัตอบแทน และเขายงัมองภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่ กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยก
จากกนั ซ่ึงเขายอมรับวา่ในผูน้ าคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบแต่ใน สถานการณ์หรือเวลา 
ท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ีไดเ้พิ่มเติม เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยเปล่ียนแปลง
ความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ท่ีคาดหวงั พร้อมทั้งพฒันาความสามารถและ ศกัยภาพ 
ใหสู้งข้ึน ท าใหต้ระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและองคก์าร จูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ค านึงถึงผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์ารมากกวา่ตนเอง โดยวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูน้ าในกองทพัประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 198 แห่ง พบวา่ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) ซ่ึงภาวะผูน้ าบารมีไดรั้บ
การนิยามวา่ เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ ากระท าโดยการปลุกเร้าอารมณ์ผูต้ามใหเ้ขม้แขง็ และแสดง
ความเป็น เอกลกัษณ์ของผูน้ า ดงันั้นการสร้างบารมีเป็นส่ิงจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง เพราะยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญั 3 ดา้น คือ 1) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) 2) การค านึงถึง ความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized consideration) และ  
3) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) ซ่ึงทั้งสามองคป์ระกอบร่วมกบัการสร้างบารมี  
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เป็นองคป์ระกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงใหแ้ก่ผูต้าม การท่ีผสมผสาน 
องคป์ระกอบน้ีท าใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแตกต่างจากผูน้ าบารมีนอกจากน้ีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเสริมสร้างพลงังาน และยกระดบัผูต้ามในขณะท่ีผูน้ าบารมีหลายคน 
พยายามท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูอ่ื้น สร้างจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนัในงาน 
ต่อมาไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รูป (Model of 
Full Range of Leadership) ตามแนวคิดของแบส ไดน้ าแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) กบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership)  
มารวมเขา้ไวด้ว้ยกนั เรียกวา่ โมเดลภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบ (Model of full range of leadership)  
ซ่ึงเป็นการแสดงถึงระดบัของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลต่างกนั โดยเร่ิมจากภาวะผูน้ า แบบตาม
สบาย (Laissez - Faire leadership : LF) ซ่ึงเป็นผูน้ าท่ีนบัไดว้า่มีประสิทธิผลต ่าท่ีสุด หรือ 
ไร้ประสิทธิผล  
 แรงบนัดาลใจ (Motivation) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งกระตุน้สมาชิกรู้สึกวา่  
บางส่ิงบางอย่างเน้นส าคญั และแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างในชีวิตของคน โดยสมาชิกจะตอ้ง 
ติดต่อส่ือสารกนัผ่านขอ้ความ ความสามารถในการเขา้ใจ และการช่วยเหลือกนัเหมือนเป็นคุณค่า
และ พนัธกิจขององคก์ารส่วน แซมเพลิ (Sample, 2006, p. 147) ไดส้ร้างแบบสอบถามวดัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัใหแ้ก่ผูท่ี้มีส่วนร่วม ผูจ้ดัการ เพื่อนร่วมงาน คณะผูท้  างาน 
และลูกคา้ ซ่ึงมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งระดบัการปฏิบติั
ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัมีประสิทธิภาพมาก ระดบัประสิทธิภาพดี ระดบัสมเหตุสมผล 
ท่ีสามารถปฏิบติัได ้ระดบัท่ี ตอ้งปรับปรุง ระดบัท่ีตอ้งปรับปรุงด่วน และไม่แสดงความคิดเห็น  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การสร้างเป้าหมาย (Goal setting) 2) การใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั (Providing feedback) 3) การวาดภาพวสิัยทศัน์ (Painting a vision) 4) การพฒันาทกัษะ
และวชิาชีพ (Career and skill development) 5) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
6) การระบุปัญหา เบ้ืองตน้ (Identifies problems in their early stages) 7) การปฏิบติัติดตามและ
ควบคุม (Performance monitoring and control) และ 8) การปฏิบติัโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Treating people as individuals) 
 

2.3.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แต่เดิมนั้นภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงสภาพ มีองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ คือ ความเสน่หา 

ใหค้วามสนใจเป็นรายบุคล และกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (Hater & Bass, 1988, pp. 695 - 702) แต่ต่อมา
จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง มี 4 องคป์ระกอบ คือ ความ
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เสน่หา การดลใจ การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญาและการมุ่งความส าคญัเป็นรายบุคคล (Bass & Avolio, 
1990, p. 19) ซ่ึงแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัน้ี ความเสน่หา (Charisma) ค าวา่ Charisma  
เป็นภาษากรีก หมายถึง พรสวรรคค์วามเสน่หาเป็นองคป์ระกอบของกระบวนการเปล่ียนสภาพ 
(Transformational process) ความเสน่หาเป็นความสามารถท าใหผู้อ่ื้น ยากท่ีจะยอมรับและยอมเป็น
ผูต้าม มีบุคลิกภาพท่ีคนเห็นแลว้อยากยกยอ่งนบัถือ ผูน้ าประเภทน้ี มีความสามารถ ในการชกัน า 
เกล้ียกล่อม และมีพลงัท่ีจะกระตุน้อารมณ์ใหค้นอ่ืนมีความเห็นคลอ้ยตาม มีอิทธิพลต่อผูน้ าโดยปลุก
เร้าอารมณ์ผูต้ามใหเ้อาอยา่งผูน้ าประเภทน้ีสามารถเปล่ียนแปลงผูต้าม โดยท าหนา้ท่ีเป็นผูฝึ้กสอน 
เป็นครู หรือเป็นพี่เล้ียง แบส (Bass, 1985, pp. 43 - 61) ไดอ้ธิบายวา่ การพิจารณาภาวะผูน้ า 
โดยเสน่หาให้ดูจากวธีิท่ีผูต้ามรับรู้และปฏิบติัต่อผูน้ า จากการวจิยัพบวา่ ผูต้ามจะเช่ือถือ ศรัทธา 
ภูมิใจ และเช่ือในความสามารถของผูน้ าท่ีจะแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้ผูต้ามเห็นวา่ผูน้ ามี พรสวรรค ์
ท่ีจะจุดประกายเป้าหมายใหผู้ต้ามเห็น และช้ีทางในการไปสู่เป้าหมายนั้นจากทฤษฎีภาวะ ผูน้ าโดย
เสน่หาของ เฮาส์ (House, 1977, p. 45) ไดอ้ธิบายวา่ ตวับ่งช้ีต่อไปน้ีจะแสดงวา่เป็นผูน้ าโดยเสน่หา
หรือไม่ 

1. ผูต้ามเช่ือในความถูกตอ้งของความคิดของผูน้ า 
2. ผูต้ามมีความเช่ือคลา้ยผูน้ า 
3. ผูต้ามยอมรับผูน้ าโดยไม่สงลยั 
4. ผูต้ามรักใคร่ผูน้ า 
5. ผูต้ามเตม็ใจเช่ือฟ้งผูน้ า 
6. ผูต้ามมีความผกูพนักบัภารกิจขององคก์ร 
7. ผูต้ามมีเป้าหมายขั้นสูงในการปฏิบติังาน 
8. ผูต้ามเช่ือวา่ผูน้ าจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานของกลุ่มประสบความส าเร็จ  
แบส (Bass, 1985, p. 45) ไดข้ยายแนวคิดตามทฤษฎีของ เฮาส์ ใหก้วา้งขวางข้ึน  

โดยช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าโดยเสน่หานั้น ไม่เพียงแต่ผูต้ามจะเช่ือ ศรัทธา และนบัถือเท่านั้น แต่ผูต้าม 
ยงัยกยอ่งเทิดทูนผูน้ าเหมือนกบัเป็นยอดมนุษยแ์ละเป็นวรีบุรุษของเขา ผูน้ าโดยเสน่หามกัจะพบ 
ในองคก์รท่ี ก าลงัตกต ่า และก าลงัเปล่ียนแปลง ด้ินรน เพี่อความกา้วหนา้มากกวา่ในองคก์รท่ีมี
ความส าเร็จสูง 

1. การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัความเสน่หา การดลใจ  
เป็นวธีิการท่ีผูน้ า อธิบายเป้าหมายในอนาคตขององคก์รซ่ึงผูต้ามมีส่วนร่วม อธิบายให้ผูต้ามทราบ
วา่ จะช่วยกนัปฏิบติัภารกิจใหส้ าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งไร ผูน้ าโดยเสน่หาจะดลใจใหผู้ต้าม โดยจุด
ประกาย ความคิดท่ีจะช่วยท างานใหญ่ไดส้ าเร็จโดยพยายามเพิ่มข้ึน (Bass, 1990, p. 21)  
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การดลใจผูต้ามนั้น ผูน้ั้นจะใหแ้รงหนุนทางอารมณ์ (Emotional support) ทั้งดว้ยการพดู และ 
การกระท า การดลใจเพี่อโนม้นา้วจิตใจผูต้ามท าไดด้งัน้ี (Cohen, 1990, pp. 58 - 60) 

 1.1 สร้างความมัน่ใจใหเ้กิดแก่ผูต้าม ใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของงานท่ีท าและเช่ือวา่ 
ผูต้ามมีความสามารถท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ 

 1.2 ใหมี้ความเช่ือในเหตุผลของการกระท า ใหผู้ต้ามตระหนกัวา่ ส่ิงท่ีจะท านั้น  
ท าไปเพื่ออะไร ท าไมตอ้งท า สร้างความเขา้ใจวา่ส่ิงท่ีท านั้นมีคุณค่ามีเป้าหมาย 

 1.3 สร้างความคาดหวงัวา่จะท าไดส้ าเร็จ ส่งเสริมใหผู้ต้ามคาดวา่ส่ิงท่ีท านั้นจะท าให้
ส าเร็จ เพราะความคาดหวงัมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ถา้คาดหวงัวา่ท าใหส้ าเร็จ และความ
คาดหวงัมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ถา้คาดหวงัวา่ท าแลว้ส าเร็จ ก็จะมีความมานะพยายาม  
ในการท างาน ถา้หากคาดหวงัวา่ท างานแลว้ไม่ส าเร็จ ก็จะท าใหเ้กิดความทอ้แทใ้นการท างาน 

โดยสรุปแลว้ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะดลใจผูต้ามโดยการกระตุน้อารมณ์ ผูต้ามให ้ 
เพิ่มความตระหนกัและเพิ่มความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมายและ เช่ือมัน่วา่ 
จะสามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายได ้(Bass & Avolio, 1990, p. 19) 

2. การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (Intellectual stimulation) การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา เป็นวธีิ 
การท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงย ัว่ยใุหแ้กปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ กระตุน้การสร้างความคิด เรียนรู้วธีิ 
แกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหผู้ต้ามรู้จกัวิเคราะห์ปัญหา แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
มียทุธศาสตร์ในการคิด ส่งเสริมการแกปั้ญหาในลกัษณะป้องกนัไวก่้อน (Proactive) มากกวา่จะตาม 
ไปแกปั้ญหา (Reactive) 

การกระตุน้การใชปั้ญญานั้น ผูน้ ามีความเตม็ใจและมีความสามารถท่ีจะแสดงให ้
ผูต้ามเห็นวธีิการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา ช้ีแนะใหผู้ต้ามเห็นวา่ อุปสรรคคือปัญหาท่ีจะตอ้งแกไ้ข 
และ เนน้การแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุผล (Bass, 1990, p. 21) 

โดยสรุปแลว้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ผูต้ามใหใ้ชปั้ญญา ใชค้วามคิดโดยกระตุน้ 
ผูต้ามใหส้งสัยวธีิการท างานแบบเก่าหรือวธีิการท างานแบบเดิม ผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุนให้
ประเมิน ค่านิยม ความเช่ือและความคาดหวงัของตนเอง ของผูน้ าและองคก์ร นอกจากนั้นผูต้าม  
จะไดรั้บการสนบัสนุนใหคิ้ดเอง พฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ 
(Bass & Avoilo, 1990, p. 19) 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
การมุ่งความสัมพนัธ์ (Focusing on relationships) เป็นลกัษณะท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบั
ผูต้ามและส่งผล ถึงความพอใจของผูต้าม การมุ่งสัมพนัธ์ อาจแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ลกัษณะแรก เป็น
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การมุ่งสัมพนัธ์ โดยเนน้ท่ีกลุ่ม ปรึกษาหารือกบัผูต้ามเป็นกลุ่ม ลกัษณะท่ีสอง เป็นการมุ่ง
ความสัมพนัธ์ท่ีเนน้เป็นรายบุคคล ผูน้ าเปล่ียนแปลงสภาพใชก้ารมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
ในการมุ่งความสัมพนัธ์ เป็นรายบุคคลนั้น ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพสนใจผูต้ามแต่ละคนอยา่ง
ใกลชิ้ด และทัว่ถึง ท าหนา้ท่ี เป็นพี่เล้ียงผูต้ามซ่ึงตอ้งการจะพฒันาตนเอง ส่งเสริมและพฒันาผูต้าม
ตามความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถของเขา ผูน้ าอาจชมเชยเม่ือผูต้ามท างานไดดี้ 
ช้ีใหเ้ห็นจุดอ่อนของการท างาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั การมุ่งความสัมพนัธ์เป็น
รายบุคคลน้ีจะใหป้ระสบการณ์ท่ีเป็นการเรียนรู้แก่ผูต้าม จะช่วยพฒันาการเป็นผูน้ าเป็นการส่ือ
ความหมายแบบสองทาง ซ่ึงจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูล ในการตดัสินใจท่ีดีช้ีน และสามารถลดปัญหาความ
คลุมเครือในบทบาทของผูต้าม 

การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพจะแสดงใหเ้ห็นวา่  
ตนสนใจความตอ้งการของผูต้าม ใหค้วามเสมอภาคแก่ผูต้าม ยกระดบัความตอ้งการและเป้าหมาย  
ของผูต้าม นั้นคือ ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพไม่เพียงแต่บอกไดว้า่ ความตอ้งการของผูต้ามคือ
อะไร แต่ยงัยกระดบัความตอ้งการใหมี้ระดบัสูงข้ึนดว้ย 

การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลจะมีผลดีมากมาย แต่ก็อาจมีปัญหาในการปฏิบติัทั้งน้ี
เพราะในหน่วยงานนั้นจะมีทั้งคนวงใน (Innercircle  members) และคนวงนอก (Outercircle 
members) คนวงในเป็นคนใกลชิ้ดกบัผูน้ า มีโอกาสท่ีจะไดรั้บความสนใจ การสนบัสนุน มากกวา่
คนวงนอก (Bass, 1985, pp. 94 - 95) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะไม่แยกผูต้ามเป็นคนวงในหรือวงนอก  
เอาใจใส่ผูต้ามแต่ละคนอยา่งสมดุลเท่าเทียมกนั 

องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น สามารถศึกษาไดจ้ากแนวคิดของ  
นกัทฤษฎี นกัวจิยั และนกัการศึกษาหลายท่าน ในท่ีน้ีเร่ิมตน้จากแนวคิดของ เบิร์นส์ (Burns, 1978, 
p. 20 as cited in Yukl, 1998, pp. 324 - 325 ; Leithwood, Jantzi & Steinbach, 1999, p. 9) ในเร่ือง 
ของเส้นต่อเน่ืองภาวะผูน้ าท่ีพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  
มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัอยูค่นละดา้นของเส้นต่อเน่ืองภาวะผูน้ า และจากพฤติกรรมผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงแนวคิดของแบสไดก้ าหนดไวแ้ต่เดิมนั้น มี 4 ประการ คือ ความเสน่หา (Charisma) 
การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspirational motivation) มีรายละเอียด ดงัน้ี 

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 415) กล่าววา่ อิทธิพลทางความคิด (Idealized 
influence) หรือความเสน่หา (Charisma) คือ พฤติกรรมท่ีปลุกเร้าอารมณ์ของผูต้ามใหเ้ขม้แขง็และ 
การบ่งช้ีดว้ยผูน้ า ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความเสน่หา คือ ความจริงใจ ภาพปรากฏความถ่ี ความเช่ือมัน่  
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ความฉลาด ความกลา้หาญ ความคิด ความเมตตา ซ่ึงความเสน่หาสามารถพฒันาได ้อิทธิพลทาง 
ความคิดหรือความเสน่หา เป็นความสามารถในการก าหนดหลกัเกณฑก์ารยอมรับการเปล่ียนแปลง
ทั้งท่ี เกิดข้ึนอยา่งรุนแรง และการเปล่ียนแปลงแบบธรรมดาท่ีเป็นพื้นฐานในวถีิการท างานปกติ 
ของบุคคล และองคก์าร ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมอิทธิพลทางความคิด หรือความเสน่หาจะไดรั้บความ
เล่ือมใส เคารพ นบัถือและเช่ือถือไวว้างใจ ผูต้ามจะแสดงตวักบัผูน้ าและเลียนแบบผูน้ า โดยท่ีผูน้ า
จะข้ึนกบัพนัธกิจใหม่ ขององคก์าร และพยายามลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรง ทั้งน้ีความ
เช่ือถือไวว้างใจและความ ผกูพนัต่อผูน้ ามีส่วนท าใหก้ระแสการต่อตา้นลดนอ้ยลง และผลลพัธ์ 
ของอิทธิพลทางความคิดจากผูน้ า การเปล่ียนแปลงจะแสดงออกมาในรูปตวัแบบบทบาท  
(Role models) พฤติกรรมท่ีเป็นส่วนขยาย ของอิทธิพลทางความคิดนั้นไดแ้ก่ การท่ีผูน้ าแสดง 
ใหเ้ห็นถึงมาตรฐานในระดบัสูงของความประพฤติ ทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรมร่วมด าเนินการ
ในภาวะเส่ียงกบัผูต้ามเน่ืองจากการตั้งเป้าประสงคแ์ละท าใหส้ าเร็จตามเป้าประสงค ์การมุ่งค านึงถึง
ความตอ้งการทั้งหมด ของบุคคลอ่ืนและการใชพ้ลงัท่ีจะขบัเคล่ือนปัจเจกชนหรือกลุ่ม ใหไ้ดรั้บ
ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคข์อง ส่วนรวม 

การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมท่ีเพิ่ม ความตระหนกั
ในปัญหาและใชอิ้ทธิพลต่อผูต้ามใหม้องปัญหาจากมุมมองใหม่หรือจินตทศัน์ใหม่ การกระตุน้ 
การใชปั้ญญาเก่ียวขอ้งกบัปัญหาการสร้างสรรค ์ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ผูต้ามใหคิ้ด 
นวตักรรมและสร้างสรรค ์โดยขอ้สมมติฐานในรูปการตั้งค  าถาม ก าหนดกรอบปัญหาใหม่  
ใชว้ธีิการ ใหม่ในการแกปั้ญหา ผูน้ าจะสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และไม่วพิากษว์จิารณ์ความผดิ
ส่วนบุคคลสู่สาธารณะ (Bass & Avolio, 1994 as cited in Hoy & Miskel, 2001, p. 416)   
และทุกส่ิงทุกอยา่งในองคก์าร สามารถถูกอภิปรายโตแ้ยง้เปล่ียนแปลงไดเ้พื่อใหเ้กิดความชดัเจน 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) คือ พฤติกรรม ท่ีผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อความตอ้งการของปัจเจกชนแต่ละคนท่ีจะท าให้ประสบ 
ผลส าเร็จตามเป้าประสงค ์ความมุ่งหมายของการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน คือ การก าหนดความ 
ตอ้งการและจุดแขง็ของผูอ่ื้น ผูน้ าช่วยผูต้ามและเพื่อนร่วมงานเพื่อพฒันาไปสู่ระดบัศกัยภาพท่ีสูง
กวา่ ความส าเร็จและใชค้วามรับผดิชอบส าหรับการพฒันาบุคลากรสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ 
ในบรรยากาศ ของการช่วยเหลือ การส านึกและการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลในความ
ตอ้งการและค่านิยม การใชก้ารติดต่อส่ือสารสองทาง โดยท่ีผูน้ าเป็นผูฟั้งท่ีมีประสิทธิผล และมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspiration motivation) คือ พฤติกรรมท่ีผูน้ าเปล่ียนความคาดหวงั
ของสมาชิกของกลุ่ม เพื่อใหเ้ช่ือวา่ปัญหาขององคก์ารสามารถแกไ้ขไดแ้สดงบทบาทท่ีส าคญั 
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ในการพฒันาวสิัยทศัน์ท่ีจะน าทางเป้าประสงคข์ององคก์ารและวธีิปฏิบติัการมีการติดต่อวสิัยทศัน์ 
และส่ือสารความหมายใหช้ดัเจน ท าให้เกิดจิตวญิญาณแห่งการเป็นทีม (Team spirit)  
ความกระตือรือร้นการมองโลกในแง่ดี ความผกูพนัต่อเป้าประสงค ์วสิัยทศัน์ร่วมและการเช่ือมต่อ 
ภายในกลุ่มงานและองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย การติดต่อส่ือสารวสิัยทศัน์ใชส้ัญลกัษณ์ท่ีจะเนน้ย  ้า 
ความพยายามของผูต้ามและการเป็นแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

ลีดวดู (Leithwood, 1990) เป็นนกัทฤษฎีและนกัการศึกษาอีกผูห้น่ึงท่ีไดศึ้กษาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบ ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ ลีดวดู นั้นผนวก 
รวมพฤติกรรมการแลกเปล่ียน ไดแ้ก่ การให้รางวลัเชิงสถานการณ์ (Contingent reward)  
ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ แบส เขา้ไวด้ว้ย  
ลีดวดู แจนซี และสไตน์บคั  (Leithwood,  Jantzi & Steinbach, 1990) ไดเ้สนอองคป์ระกอบภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้7 ประการ ดงัน้ี 

1. การสร้างวสิัยทศัน์ (Vision building) 
2. มติเอกฉนัทข์องเป้าประสงคข์องกลุ่ม (Group goal consensus) 
3. การเป็นแบบอยา่ง (Modeling) 
4. การจดัเตรียมความช่วยเหลือส่วนบุคคล (Providing individual support) 
5. การจดัเตรียมการกระตุน้การใชปั้ญญา (Providing intellectual stimulation) 
6. การคาดหวงัพฤติกรรมการปฏิบติัในระดบัสูง (High performance expectations) 
7. การใหร้างวลัเชิงสถานการณ์ (Contingent reward) 
 

คุก ฮนัเซเกอร์ และ คอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker & Coffey, 1997,  pp. 484 - 485) ไดเ้สนอ
แนวคิดกลยทุธ์เชิงพฤติกรรม ส าหรับผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 3 ประการ 
คือ 

1. การสร้างวสิัยทศัน์โดยวสิัยทศัน์จะใหทิ้ศทางต่อสมาชิกขององคก์ารในวธีิท่ี สอดคลอ้ง
กบัแบบของผูน้ า ปรัชญาและความยดึมัน่ ความกดดนัในส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรของ องคก์าร 
วสิัยทศัน์ท่ีดีท่ีสุดอยูบ่นพื้นฐานขององคก์ารและบ่งบอกถึงความสามารถท่ีคงทนขององคก์ารท่ีจะ
เปล่ียนแปลงผูน้ าและองคก์ารท่ีเหนือธรรมชาติ 

2. การระดมความผกูพนั เป็นการยอมรับโดยบุคลากรท่ีจะท าใหว้สิัยทศันใหม่ ๆ ท่ีวางไว้
ใหไ้ดบ้งัเกิดผล ผูน้ าแสดงและน าเสนอวสิัยทศัน์ต่อกลุ่มในทุกโอกาสใชก้ารกระตุน้จูงใจ โดยผา่น
การติดต่อส่ือสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพนัธ์แทนการสั่งการดว้ยค าสั่ง 

3. การเปล่ียนแปลงเชิงสถาบนั ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมองทั้งระบบและยกระดบั
กระบวนการแกปั้ญหาและกระบวนการตดัสินใจ มีการใชว้ธีิการปฏิบติัใหม่กระจายทัว่ทั้งองคก์าร 
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แทนท่ีจะจ ากดัอยูก่บักลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์าร ผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงสามารถท าให้
บุคลากรปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ และมีความเช่ือมัน่ท่ีจะพบกบัความทา้ทายยกระดบัการรับรู้มาตรฐาน 
และการตดัสินใจ 

เดสเลอร์ (Dessler, 1998,  pp. 202-203) ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีใช ้ 
ในการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะและพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

1. จดัเตรียมวสิัยทศัน์ เป็นกระบวนการท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใชอิ้ทธิพลต่อ  
การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในทศันคติ และสมมติฐานของสมาชิกองคก์ารและสร้างความผกูพนั
ส าหรับ พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์าร 

2. จดัตั้งและก าหนดขอบเขตการติดต่อส่ือสาร โดยก าหนดใหเ้หมาะสมเพื่อท่ีจะปฏิบติั
ตามพนัธกิจขององคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วง 

3. ติดต่อส่ือสารกลยทุธ์ เป็นการสร้างทางเลือกและน าทางแก่ผูต้าม 
4. เอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ลดแรงตา้นทาน พฒันาความช่วยเหลือ กระตุน้ 

จูงใจ และสร้างความเช่ือถือ ความคาดหวงัในเชิงบวกแก่ผูต้าม 
แมนน่ิง และแฮดดอกด ์(Manning & Haddock, 1982) ใหค้วามเห็นวา่ ผูน้  าท่ีมีวสิัยทศัน์ 

คือ ผูซ่ึ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี 
1. ใชก้ารดลใจและจูงใจ 
2. การวางโครงการในอนาคต และติดต่อส่ือสารตลอดทัว่โลก 
3. ไดรั้บความส าเร็จอยา่งมีนยัส าคญัเหนือธรรมดา 
4. มีความผกูพนัสูงต่อความเป็นเลิศ ความซ่ือสัตย ์และผลิตภาพ 
5. เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 414) ใหค้วามเห็นวา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง

ไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นผูท่ี้มีลกัษณะดงัน้ี 
1. สามารถก าหนดช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน 
2. สร้างวสิัยทศัน์ใหม่ และรวบรวมความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์นั้น 
3. ดลใจผูต้ามใหมุ้่งค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง 
4. เปล่ียนแปลงองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ท่ีไดร่้วมวางไวม้ากกวา่ท่ีจะ ท างาน

ภายในบริบทเดิม 
5. เป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะใหผู้ต้ามมีความรับผดิชอบ ท่ีมากข้ึน 

ในเร่ืองการพฒันาตนเองและผูอ่ื้น 



103 
 

ทั้งน้ี ผูต้ามจะกลายเป็นผูน้ า และผูน้ าจะกลายเป็นผูก้ระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง หรือ
ผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Change agent) และในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารได ้

แฮร์ริส (Harris, 1990, p. 9 อา้งถึงใน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2554, หนา้ 61) 
ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี 

1. ใหผู้ต้ามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเอง 
2. มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใชว้ธีิแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้ามเหมือนกบับิดาท่ีบุตร 

จะไปหาเม่ือไรก็ได ้
3. เป็นแบบอยา่งของความซ่ือสัตย ์ความยติุธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบติังาน

ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ย ัว่ยผุูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหค้  าแนะน า 
ช่วยเหลือ สนบัสนุน ยกยอ่งยอมรับ และเปิดใจกวา้ง ขณะเดียวกนัก็แลกเปล่ียนความรู้  
ความช านาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่มีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น ตระหนกัในศกัด์ิศรี
ของบุคคลและมีความภกัดี 

เม่ือพิจารณาแนวคิดของนกัทฤษฎีและนกัวจิยัของไทยเก่ียวกบัองคป์ระกอบของภาวะ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 64 - 66) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงวา่ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 4 ประการ ตามแนวความคิดของ แบส และ 
อาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990, p. 19) คือ ความเสน่หา (Charismatic) การดลใจ (Inspiration)  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) และการกระตุน้การใชปั้ญญา 
(Intelletual stimulation) 

วรรณดี ชูกาล (2540, หนา้ 70 - 72) ใชอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
จากแนวคิดของ แบส และเบนนิส (Bass & Bennis, 1994) และ นานสั (Nanus, 1985)   
5 องคป์ระกอบดงัน้ี 

1. การสร้างวสิัยทศัน์ การถ่ายทอดวสิัยทศัน์และการปลูกฝังค่านิยม 
2. การสร้างบารมี 
3. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
4. การกระตุน้ปัญญา 
5. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
อภิวรรณา แกว้เล็ก (2542, หนา้ 20, 48) ใชอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

4 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ แบส คือ ความเสน่หา การดลใจ การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 
และการกระตุน้การใชปั้ญญาเช่นกนั 
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จิราภรณ์ สุภิสิงห์ (2543, ไม่มีเลขหนา้) ใชอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
(ภาวะผูน้ าเชิงปริวรรต) 4 ลกัษณะ คือ ภาวะผูน้ าเชิงอุดมคติ ภาวะผูน้ าเชิงจูงใจ ใหเ้กิดแรงบนัดาล
ใจ ภาวะผูน้ าเชิงกระตุน้ให้เกิดสติปัญญา ภาวะผูน้ าเชิงใส่ใจเฉพาะรายบุคคล 

บุญเจือ จุฑาพรรณชาติ (2544, หนา้ 42) ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการมองภาพ ความแตกต่างระหวา่ง
ภาพขององคก์ารในปัจจุบนัไปสู่สภาพองคก์าร ท่ีพึงปรารถนาในอนาคต โดยภาพนั้นมีความเป็นไป
ได ้มีเป้าหมายชดัเจนสามารถวางแผนก าหนดแนวทาง หรือวธีิการในการปฏิบติัใหบ้รรลุเปัาหมาย
ขององคก์ารท่ีพิงปรารถนาในอนาคตนั้น ซ่ึงวดัไดจ้ากพฤติกรรมของผูบ้ริหาร สถานศึกษาท่ี
สามารถคาดคะเนและเรียนรู้จากประสบการณ์ไดดี้ และมีความคิดสร้างสรรค ์มุ่งอนาคตมากกวา่
อนุรักษนิ์ยม มีความสามารถในการสังเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการวางแผนทั้งระยะสั้น และระยะยาว  
มีความกระตือรือร้นในการรับรู้และเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ กระตุน้ริเร่ิมใหมี้และใช ้นวตักรรม 
สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถในการพฒันาศกัยภาพใหบ้งัเกิดผลสูงสุด เปิดใจกวา้ง 
รับประสบการณ์ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา 

จากแนวคิดท่ีวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งแสดงบทบาทท่ีส าคญัในการพฒันา 
วสิัยทศัน์ ท่ีจะน าทางเป้าประสงคข์ององคก์ารและวธีิปฏิบติัการ มีการติดต่อวสิัยทศัน์และส่ือสาร 
ความหมายใหช้ดัเจน ตามแนวคิดของ ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel 2001, p. 415) การสร้าง 
วสิัยทศัน์ (Vision building) และมติเอกฉนัทข์องเป้าประสงคข์องกลุ่ม (Group goal consensus) ตาม
แนวคิดของ ลีดวดู และ แจนซี (Leithwood & Jantzi, 1990, p. 80) การสร้างวสิัยทศัน์ การระดม
ความผกูพนัเพื่อน าเสนอวสิัยทศัน์ตามแนวคิดของ คุก ฮนัซาเกอร์ และ คอฟเฟย ์ (Cook, Hunsaker 
& Coffey, 1997, pp. 484 - 485) จดัเตรียมวสิัยทศัน์ จดัตั้งและก าหนดขอบเขตการติดต่อส่ือสารตาม
แนวคิดของ เดสเลอร์ (Dessler, 1998, pp. 202 - 203) การวางโครงการในอนาคต และติดต่อส่ือสาร
ตลอดทัว่โลก ตามแนวคิดของ แมนน่ิง และ แฮดดอกด ์(Manning & Haddock, 1992, p. 18) สร้าง
วสิัยทศัน์ใหม่ และรวบรวมความผกูพนั ต่อวสิัยทศัน์นั้น ตามแนวคิดของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & 
Miskel, 2001, p. 414) องคป์ระกอบการสร้างวสิัยทศัน์ การถ่ายทอดวสิัยทศัน์ และการปลูกฝัง
ค่านิยมของวรรณดี ชูกาล (2540, หนา้ 70 - 72) และแนวคิดเร่ืองวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของบุญเจือ จุฑาพรรณชาติ (2544, ไม่มีเลขหนา้) สามารถกล่าวไดว้า่ผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
จะมีพฤติกรรมการสร้างและการติดต่อส่ือสารวสิัยทศัน์ ซ่ึงพฤติกรรมน้ีท าให้ผูน้  าสามารถน า
องคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงค ์ภายใตบ้ริบทแห่งการเปล่ียนแปลง 

จากแนวคิดองคป์ระกอบอิทธิพลทางความคิด หรือความเสน่หาของ แบส และ อาโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 1994 as cited in Hoy & Miskel, 2001, p. 415) แนวคิดการเป็นแบบอยา่ง 
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(Modeling) ของ ลีดวดู และ แจนซี (Leithwood & Jantzi, 1990, p. 80) แนวคิด เร่ือง การไดรั้บ
ความส าเร็จ อยา่งมีนยัส าคญัเหนือธรรมดา การมีความผกูพนัสูงต่อความเป็นเลิศ ความซ่ือสัตย ์ผลิต
ภาพและการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 

การเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจนและการเป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้ามของ ฮอย และ 
มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 414) แนวการเป็นแบบอยา่งของความซ่ือสัตย ์ความยติุธรรม และ 
มี มาตรฐานสูง ในการปฏิบติังาน ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกป้้ญหาต่าง ๆ ของ แฮร์ริส 
(Harris 1999, p. 9 อา้งถึงใน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2544, หนา้ 1) และการใช้
องคป์ระกอบความเสน่หา (Charismatic) ของบณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 4 - 60) องคป์ระกอบ  
ความเสน่หาของอภิวรรณา แกว้เล็ก (2542, หนา้ 20, 48) องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิงอุดมคติ 
ของจิราภรณ์ สุภิสิงห์ (2543, ไมมี่เลขหนา้) และองคป์ระกอบการสร้างบารมีของ วรรณดี ชูกาล 
(2540, หนา้ 70 - 72) ใหค้วามคิดเห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรมการเป็น
แบบอยา่ง เป็นท่ียอมรับของผูต้ามในรูปของตวัแบบของบทบาท (Role models) 

จากแนวคิดองคป์ระกอบการกระตุน้การใชปั้ญญาของ ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel,  
2001, p. 415) การจดัเตรียมการกระตุน้การใชปั้ญญา (Providing intellectual stimulation)  
ของ ลีดวดู และ แจนซี (Leithwood & Jantzi, 1994, p. 80) แนวคิดการเปล่ียนแปลงเชิงสถาบนั 
โดยมองทั้งระบบ และ ยกระดบักระบวนการแกปั้ญหา และกระบวนการตดัสินใจ มีการใชว้ธีิ 
การปฏิบติัใหม่ของ คุก ฮนัซาเกอร์ และ คอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker & Coffey, 1997, pp. 484-485) 
แนวคิดติดต่อส่ือสารกลยทุธ์ ซ่ึงเป็นการสร้างองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ท่ีไดร่้วมวางไว้
มากกวา่ท่ีจะท างานภายในบริบทเดิมของ ฮอย และ มิสเกล ( Hoy & Miskel, 2001, p. 414) แนวคิด
พฤติกรรมการกระตุน้แนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ (Harris,1990, p. 9 อา้งถึงใน
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2544, หนา้  61) แนวคิดการกระตุน้ใหค้รูใชแ้นวคิดและจินตทศัน์
ใหม่ของ ไลออนทอ็ส (Liontos, Online, 1992) การใชอ้งคป์ระกอบการกระตุน้การใชปั้ญญา 
(Intellectual stimulation) ของบณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 64 - 66, 69) องคป์ระกอบ  
การกระตุน้ใชปั้ญญา ของ อภิวรรณา แกว้เล็ก (2542, หนา้ 20, 48) องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิง
กระตุน้ใหเ้กิดสติปัญญาของจิราภรณ์ สุภิสิงห์ (2543, ไม่มีเลขหนา้) และองคป์ระกอบการกระตุน้
ปัญญาของ วรรณดี ชูกาล (2540, หนา้ 70 - 72) กล่าวไดว้า่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง จะมีพฤติกรรม  
การกระตุน้การใชปั้ญญาให้เกิดข้ึนแก่ผูต้าม ท าใหผู้ต้ามใชค้วามคิดสร้างสรรค ์เพื่อร่วมสร้าง
องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ 

จากแนวคิดการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนของ ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, 
pp. 415) การจดัเตรียมความช่วยเหลือส่วนบุคคล (Providing individual support) ของ ลีดวดู และ 
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แจนซี (Leithwood & Jantzi, 1994, p. 80) แนวคิดการพฒันาความช่วยเหลือผูต้ามของ เดสเลอร์ 
(Dessler, 1998, pp. 202 - 203) แนวคิดการเป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะใหผู้ต้าม 
มีความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน ในเร่ือง การพฒันาตนเองและผูอ่ื้น ของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & 
Miskel, 2001, p. 414) แนวคิดการมีความเป็นมิตรกบัผูต้ามใชว้ธีิแบบใหม่เป็นทางการกบัผูต้าม
เหมือนกบับิดาท่ีบุตรจะไปหาเม่ือไรก็ได ้ของ แฮร์ริส (Harris, 1990, p. 9) แนวคิดการใชก้ลยทุธ์
เขียนบนัทึกส่วนตวัของผูบ้ริหารโรงเรียนถึงครูเพื่อแสดงความรู้สึก ถึงคุณค่าส าหรับความพยายาม
เป็นพิเศษของครูในการสร้างสรรคผ์ลงานดีเด่นท่ีปรากฏแก่สาธารณชน ของ ไลออนท็อส (Liontos, 
1992) การใชอ้งคป์ระกอบการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) 
ของบณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 64 - 69) องคป์ระกอบการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 
ของอภิวรรณา แกว้เล็ก (2542, หนา้ 20 - 48) องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิงใส่ใจเฉพาะ รายบุคคล 
และองคป์ระกอบ การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลของวรรณดี ชูกาล (2540, หนา้ 70 - 72) จะไดว้า่
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรม การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน และจากแนวคิด
องคป์ระกอบแรงจูงใจเชิงดลใจของ แเบส ฮอย และ มิสเกล (Bass, Hoy & Miskel, 2001, p. 414) 
แนวคิดการคาดหวงัพฤติกรรมการปฏิบติัในระดบัสูง (High performance expectations) ของ ลีดวดู 
และ แจนซี (Leithwood & Jantzi, 1990, p. 80) แนวคิด การระดมความผกูพนัโดยการกระตุน้จูงใจ 
ผูต้ามของ คุก ฮนัซาเกอร์ และ คอฟเฟย ์(Cook, Hunsaker & Coffey, 1997, pp. 484 - 485) แนวคิด
เอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงโดยกระตุน้จูงใจและ สร้างความเช่ือถือความคาดหวงัในเชิง
บวกแก่ผูต้ามของ เดสเลอร์ (Dessler,  1997, pp. 484 - 485) แนวคิด การใชก้ารดลใจและจูงใจ 
ของ แมนน่ิง และ แฮดดอกค ์(Manning & Haddock, 1992, p. 18) แนวคิดการดลใจ  ผูต้าม 
ใหมุ้่งค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง ของฮอย และ มิสเกล (Hoy & 
Miskel, 2001, p. 414) แนวคิดการใชก้ลยทุธ์ความคาดหวงัสูง ส าหรับครูและนกัเรียนของผูบ้ริหาร
ของไลออนทอ็ส (Liontos, 1992) การใชอ้งคป์ระกอบการดลใจ (Inspiration) องคป์ระกอบ การดล
ใจของ อภิวรรณา แกว้เล็ก (2542, หนา้ 20, 48) องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิงจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาล
ใจของจิราภรณ์ สุภิสิงห์ (ออนไลน์, 2543,ไม่มีเลขหนา้) และองคป์ระกอบการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ของวรรณดี ชูกาล (2540, หนา้ 70 - 72) กล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรมการจูง
ใจเชิงดลใจซ่ึงเนน้การสร้างความมัน่ใจใหเ้กิดแก่ผูต้ามให้มีความเช่ือในเหตุผลของการกระท าและ 
สร้างความคาดหวงัวา่จะท าไดส้ าเร็จ 

 

2.3.4 ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
แนวคิดทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฏีภาวะผูน้ าท่ีเกิดข้ึนหลงัจากทฤษฏี 

ภาวะผูน้ าแบบบารมี (Charismatic leadership) ซ่ึง  เวเบอร์ (Weber, 1920) ไดเ้ป็นผูคิ้ดข้ึนใน
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ทศวรรษ ท่ี 1920 โดยผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947 ซ่ึงถือเป็นผลงาน ท่ีได้
กระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยา และรัฐศาสตร์ท่ีศึกษาดา้นภาวะผูน้ า ต่อมาในทศวรรษท่ี 
1980 นกัวจิยัทางดา้นจิตวทิยาและการจดัการไดแ้สดงความสนใจอยา่งมากต่อภาวะผูน้ า แบบบารมี 
เน่ืองจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟ้ืนฟูองคก์ารต่าง ๆ อยา่งมากมายและ
ผูบ้ริหาร องคก์รต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่มีความตอ้งการและจ าเป็นตอ้งมี 
การเปล่ียนแปลง ในการด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้องคก์รสามารถอยูไ่ดส้ภาวะท่ีมีการแข่งขนั
ทางเศรษฐกิจ 

ภาวะผูน้ าแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามท่ีวา่ผูน้  าเป็นผูท่ี้มีพรสวรรค ์ 
มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทัว่ไป ผูต้ามจะมีความเช่ือมัน่เคารพและบูชาในตวัผูน้ าในลกัษณะ 
ท่ีเป็นวีรบุรุษเหนือมนุษยห์รือเป็นเทพ (Flousc, 1977  as cited in  Muchinsky, 1997, p. 374)  
ไดเ้สนอทฤษฏีท่ีช้ีวา่ผูน้  าแบบมีบารมีมีพฤติกรรมอยา่งไร โดยระบุตวับ่งซ้ีความเป็นผูน้ าแบบ 
มีบารมีวา่ จะรวมเอาความเช่ือมัน่ของผูต้ามในความถูกตอ้งของผูน้ า การยอมรับอยา่งปราศจาก
ค าถามของผูน้ า ความหลงใหลในตวัผูน้ า รวมทั้งความตั้งใจท่ีจะเช่ือถือดว้ยทฤษฏีภาวะผูน้ าแบบมี
บารมีน้ีระบุถึง ลกัษณะของผูน้ าท่ีไดรั้บการมองวา่เป็นผูมี้ความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูน้ าจะมี
ความตอ้งการ ในอ านาจอยา่งแรงกลา้ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและมีความตั้งใจสูงพฤติกรรม 
ของผูน้ า แบบมีบารมีจะ ประกอบดว้ยลกัษณะ 4 ประการดงัต่อไปน้ี 

1. การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้ า 
2. ประกาศอยา่งขดัเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์เพื่อสร้างความผกูพนัในผูต้าม 
3. ส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงท่ีผูน้  ามีต่อผูต้าม 
4. แสดงความมัน่ใจของความสามารถของผูต้ามเพื่อสร้างความมัน่ใจแก่ผูต้าม 
นอกจากน้ี ผูน้  าแบบมีบารมีจะมีการสร้างวสิัยทศัในอนาคตท าใหผู้ต้ามมีชีวิตท่ีดีมี 

ความหมายมากข้ึน และผูน้ าจะสร้างตวัอยา่งในพฤติกรรมของตนเองเพื่อเป็นโมเดลทางพฤติกรรม 
ใหก้บัผูต้าม (Behavior modeling) และหากมีความจ าเป็นผูน้ าก็จะแสดงออกเพื่อกระตุน้จูงใจ ผูต้าม
ตามความเหมาะสมดว้ย 

 คองเกอร์ และคานนัโก (Conger & Kanungo, 1988  as cited in  Yukl & Van Fleet, 
1992,  p. 175) ไดเ้สนอทฤษฏีผูน้ าแบบมีบารมีโดยยดึตามสมมติฐานท่ีวา่บารมีน้ีมีปรากฏการณ์ 
แบบการส่งเสริม คือ ผูต้ามจะเป็นผูเ้สริมสร้างคุณลกัษณะพิเศษใหก้บัผูน้ า โดยมาจากการสังเกต
พฤติกรรมของผูน้ า และผลจากพฤติกรรมนั้น พฤติกรรมเหล่านั้นประกอบดว้ย ลกัษณะดงัน้ี 

1. การกระตุน้แนวความคิดท่ีมีความแตกต่างตามแนวความคิดเดิมอยา่งมากแต่อยูใ่น 
อตัรา ท่ีผูต้ามยงัสามารถรับได ้
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2. การน าตวัเขา้แลก หรือเส่ียงกบัการสูญเสียสถานะการเงิน หรือสมาชิกในองคก์าร  
เพื่อแนวคิดท่ีตนตอ้งการ 

3. ด าเนินการในทางท่ีปกติมกัไม่ท ากนัเพื่อท่ีจะบรรลุในแนวความคิดท่ีมี ส าหรับ
คุณลกัษณะพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนของผูน้ าประกอบดว้ย 

 3.1 ความมัน่ใจในตนเอง 
 3.2 ทกัษะการจดัการในการสร้างความประทบัใจ 
 3.3 ความสามารถในการคิดประเมินสถานการณ์และโอกาสรวมทั้งขอ้จ ากดั 
 3.4 มีความรู้สึกไวต่อสังคม และมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
ในความตอ้งการและในค่านิยมของผูต้าม ผูน้ าแบบมีบารมีมกัจะเกิดเม่ือวกิฤติการณ์ 

ท่ีตอ้งการ การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั หรือผูต้ามไม่พอใจในสถานะเดิม อยา่งไรก็ตามแมจ้ะไม่ไดมี้
วกิฤตการณ์เกิดข้ึนก็ตาม ผูน้ าแบบน้ีมกัจะแสดงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเหนือธรรมชาติในการจดัการเร่ืองต่าง ๆ 

คองเกอร์ (Conger, 1987 as cited in  Muchinsky, 1997, pp. 374 - 375) ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะ
ผูน้ าแบบมีบารมีอาจจะมีลกัษณะบารมีหรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่น ผูน้ าจะท าโครงการขนาด
ใหญ่เพื่อโฆษณาตนเองเกินจริง เน่ืองจากผูน้ าประเมินตนเองสูงเกินไปและการไม่ยนิดีท่ีจะหารือ 
หรือยอมรับค าแนะน าจากผูอ่ื้น ผูน้ าแบบจะลม้เหลวในการสร้างผูสื้บทอดท่ีมีความสามารถ และมกั 
จะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอและคอยพึ่งผูน้ า และอาจปอนท าลายหรือขจดัผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีจะเป็นผูท่ี้สืบ
ทอดผูน้ า 

แบส (Bass, 1985, pp. 35 - 51) ไดร้ะบุขอ้จ ากดับางประการของผูน้ าแบบมีบารมีและได ้
แนะน าใหมี้การขยายทฤษฏีใหค้รอบคลุมถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม ตวับ่งช้ีบารมี สภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเอ้ืออ านวย ตวัอยา่งเช่น แบส เสนอวา่ ผูน้  าแบบมีบารมี มกัจะเกิดข้ึนในท่ีท่ีการให้อ านาจในปกติ 
ลม้เหลวในการจดัการกบัวกิฤตการณ์ และไม่มีท่ีสงสัยเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูน้ า
แบบน้ี ดงันั้น ต่อมาในทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส และ อาโวลิโอ (Bass & Avolio,  
1990  อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล 2543, หนา้ 17) ไดใ้ชค้  าวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ท่ีดี 
ท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถ ท าได ้ซ่ึงเหตุผลท่ีใชค้  าวา่การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนค าวา่ การสร้าง
บารมี เน่ืองจาก 1) การสร้างบารมี เป็นตวัแทนของความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลองซ่ึงมี
ลกัษณะในการโออ้วด หรือแสดงความต่ืนเตน้เกินจริง 2) การสร้างบารมี มีความสัมพนัธ์มาก
เกินไปกบัการปกครองแบบ เผด็จการ และการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเทียม 3) ส าหรับผูว้จิยั 
บางคน กล่าววา่ การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่การก่อสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ดงันั้นในการอบรมและ 
ในวตัถุประสงคบ์างงานวจิยัของ แบส  จึงใช ้ค าวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนค าวา่  
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การสร้างบารมี 
หลงัจากเกิดทฤษฏีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีแลว้ ไดเ้กิดการพฒันาแนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบั 

ภาวะผูน้ าแนวใหม่ข้ึนคือ ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึงมีอยู่
หลายแนวคิดดว้ยกนั ผูว้จิยัไดร้วบรวมท่ีน่าสนใจไวด้งัต่อไปน้ี 

1)  ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ เบิร์นส  
ในทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตอนเร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันามาจากการวจิยั  

เชิงบรรยาย ผูน้ าทางการเมือง คือ เบิร์นส์ (Burns, 1978, pp. 156-178) อธิบายภาวะผูน้ าในเชิง
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรม
ของ ผูน้ าเช่นเดียวกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองไดท้ั้งในระดบัแคบท่ีเป็นกระบวนการ 
ส่งอิทธิพลต่อ ปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการในการใชอ้ านาจ 
เพื่อเปล่ียนแปลง สังคมและปฏิรูปทางสถาบนั ในทฤษฏีของ เบิร์นส์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายาม
ยกระดบัของการตระหนกัรู้ของผูต้าม โดยการยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรม 
ใหสู้งข้ึน เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั สันติสุข และมนุษยธรรม  
โดยไม่ยดึ ตามอารมณ์ เช่น ความกลวั ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามกา้วข้ึน
จาก ตวัตนในทุก ๆ วนั (Everyday selves) ไปสู่ ตวัตนท่ีดีกวา่ (Better selves) เบิร์นส  
มีแนวคิด วา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์รในทุก ๆ 
ต าแหน่ง ซ่ึง อาจจะเป็นผูน้ าหรือผูต้าม และอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกวา่ หรือ
ต ่ากวา่ก็ได ้  

เบิร์นส์ (Burns, 1978 อา้งอิงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2538, หนา้ 50 - 51) ไดใ้ห้
ความหมายภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง การท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามสามารถบรรลุ จุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึง
ค่านิยมแรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็น และความคาดหวงัทั้งของผูน้ า และผูต้าม เบิร์นส์ เห็น
วา่ภาวะผูน้ า เป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ และระดบัแรงจูงใจ และ
ทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 

1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็น ปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีผูติ้ดต่อกบั  
ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ และ 
เพื่อแลกเปล่ียนความส าเร็จในการท างาน ถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมีความตอ้งการ อยูใ่นระดบัข้ึนแรก
ตามทฤษฏีความตอ้งการเป็นล าดบัข้ึนของ มาสโลว ์(Maslow’s Hierachy Need Theory) 

2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึง 
ความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบั  
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ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนแปลงและ
เปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตระหนกั
ถึงความ ตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดจิตส านึก (Conscious) และยกระดบั 
ความตอ้งการของ ผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัข้ึนความตอ้งการของมาสโล และใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึก
ของอุดมการณ์ และยดึค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติสุข 
และสิทธิ มบุษยชน 

3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนแปลง  
เป็นผูน้ าแบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิง
จริยธรรม ของผูน้ าและผูต้ามใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ า
จะเกิดข้ึนเม่ือ ผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้
ระหวา่งค่านิยมกบัวธีิปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัข้ึนท่ีสูงกวา่เดิม 
ตามล าดบัข้ึนความตอ้งการ ของมาสโล หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แลว้จึง
ด าเนินการเปล่ียนแปลงสภาพท า ใหผู้น้  าและผูต้ามไปสู่จุดหมายท่ีสูงข้ึน 

2) ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
เศาวนิต เศาณานนท ์ (2542, หนา้ 119 - 121) ยงัไดส้รุปงานวจิยัตามแนวคิด ของโรเบิร์ต 

(Robert, 1970) ไดศึ้กษาผูน้ าถึงการเปล่ียนแปลง และเรียกภาวะผูน้ าแบบน้ีวา่ ผูน้  าแบบแปลงรูป 
(Transformational leadership) โดยการวเิคราะห์เฉพาะกรณีอยา่งลึก โดยไดว้เิคราะห์กระบวนการ 
ท างานของผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐแห่งหน่ึง ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์ไดม้าจากเอกสารงานวจิยัและ 
บทความในหนงัสือพิมพผ์ูน้ ามาเขียน สังเกตการณ์ประชุมทั้งเป็นทางการ การสัมภาษณ์ตวัผูน้ าและ 
ผูน้ าระดบัอ่ืนในโรงเรียน ครู ผูป้กครอง นกัเรียน และบอร์ดการศึกษาของรัฐ ผูบ้ริหารในโรงเรียนน้ี 
พบวา่ มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นผูท่ี้สามารถตดังบประมาณต่าง ๆ ใหน้อ้ยลง ในขณะท่ียงัมีงาน 
พฒันาและการริเร่ิมงานใหม่ ๆ ครูทั้งหลายยกยอ่งในความพยายามของผูน้ าของเขา ถึงแมว้า่ผูน้  า 
จะมีแผนในการตดับางโครงการและลดงานท่ีเขาเสนอลง นอกจากนั้นยงัพบข้ึนตอนการด าเนินงาน
ท่ีท าให ้ผูน้ าแปลงรูปประสบความส าเร็จคือ 1) การก าหนดกรอบการเสนอ เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการเปล่ียนแปลง 2) พฒันากลยทุธ์ใหม่ร่วมกนัของบุคลากรโดยการประชุมหารือ หรือประชุม
เชิง ปฏิบติัการ 3) ปรับเปล่ียนบุคคลในต าแหน่งส าคญัท่ีตอ้งอาศยัความสามารถและความพยายาม
อยา่งต่อเน่ือง จึงจะท าการเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ 4) ก าหนดวตัถุประสงคแ์ผนปฏิบติังาน 
วธีิการ รายงานความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน โดยใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูริ้เร่ิมและความเห็นชอบ
รวมกนัใน วธีิการ 5) สร้างแรงกดดนัโดยใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา เช่น ผูป้กครอง 
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คณะกรรมการ การศึกษา หรือผูมี้อ  านาจบงัคบับญัชาเหนือกวา่มาเป็นคนเสนอแนะขอ้คิดวา่
ตรงไหน ควรมีการตดั งบประมาณรวมทั้งมีการบริหารงบประมาณดา้นอ่ืนของการศึกษาอยา่งไร 
6)  ฝึกอบรมใหส้มาชิกใน โรงเรียนรู้วธีิท่ีจะน าเสนอต่อท่ีสาธารณะ เพื่อลดแรงกดดนัในการตดั
งบประมาณ และขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการตดังบประมาณดว้ย 

สรุปไดว้า่การศึกษาของโรเบิร์ต จะเนน้กระบวนการเปล่ียนแปลงรูปของผูน้ าวา่ มาจาก
การริเร่ิมในการจดัการมากกวา่การปรับเปล่ียนวฒันธรรม หรือเปล่ียนแปลงองคก์ร 

3)  ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theories)    
ทิช่ี และ ดีวานนา (Tichy & Devanna, 1990, pp. 189 - 196) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลงและไดส้รุปคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบน้ี ดงัน้ี 
 1. มีลกัษณะเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change agent) กล่าวคือ คุณลกัษณะหรือ

ภาพพจน์ของผูน้ า จะเป็นลกัษณะท่ีพยายามเปล่ียนแปลง น าการพฒันาต่าง ๆ มาสู่องคก์รเป็นผูท่ี้
สร้างสรรคป์รับปรุง 

 2. กลา้พดู กลา้ท า (Courage and cutspokenness) ผูน้ าลกัษณะน้ีจะ เป็นผูก้ลา้เส่ียง
สามารถท่ีจะยอมรับ กลา้เผชิญกบัความเป็นจริง แมว้า่จะเป็นส่ีงท่ีมีปัญหาอยา่งมาก และสามารถ 
ท่ีจะเปิดเผยในส่ีงท่ีเป็นจริงไดก้บับุคคลอ่ืน แมว้า่จะเป็นส่ีงท่ีบุคคลเหล่านั้นไม่ตอ้งการรับฟ้ง 

 3. มีความเช่ือมัน่ในบุคคล (Belief in people) บุคคลประเภทน้ีแมจ้ะมีอ านาจ แต่ก็มี
คุณลกัษณะท่ีสนใจกบัความตอ้งการของบุคคลอ่ืน พยายามท่ีใหอ้ านาจกบัคนอ่ืน ๆ แทนท่ีจะใชว้ธีิ
เผด็จการอยา่งเดียว 

 4. ความเช่ือมัน่ในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั (Value - driven) บุคคลประเภท น้ี 
โดยทัว่ไปแลว้ จะปลูกฝังให้ลูกนอ้งเช่ือมัน่ในคุณค่าท่ีดีเพื่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน  
ใหส้ าเร็จลุล่วง 

 5. เป็นผูท่ี้ใส่ใจการเรียนรู้ตลอดเวลา (Life - long learning) ผูน้ าแบบน้ี จะมองความ
ลม้เหลววา่เป็นบทเรียน และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง ตลอดเวลา 
พยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร 

 6. ความสามารถในการเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือไม่แน่นอน 
(Ability to deal with complexity, ambiguity and uncertainty) ผูน้ าแบบน้ี สามารถท่ีจะจดัการแกไ้ข
ปัญหาท่ีสลบัซบัซอ้น การเปล่ียนแปลงของโลก 

 7. เป็นผูท่ี้มองการณ์ไกล (Visionary) ผูน้ าลกัษณะน้ีจะเป็นท่ีมองการณ์ไกล และ
พยายามน าความฝันมาท าใหเ้ป็นจริงได ้
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4) ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ทิช่ี และ อลัริช (Tichy and Ulrich’s 
transformational leadership theories)    

ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538, หนา้  51-52) ไดส้รุปแนวคิดของทิช่ี และ อลัริช (Tichy & 
Ulrich, 1990, P. 78)  ไวว้า่มีแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อพฒันาใหมี้ประสิทธิผลนั้น 
ผูท่ี้มีส่วนส าคญั คือ ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเป็นผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) โดย ตอ้งท า 3 กิจกรรมคือ 

 1. การสร้างทศันภาพ (Creation of a vision) ผูน้ าตอ้งสร้างทศันภาพ ขององคก์ร 
ในอนาคต ใหส้มาชิกท่ีเป็นบุคคลส าคญัขององคก์ารมีส่วนร่วมรับรู้ในทศันภาพ ผูน้ าเป็น แกน
ส าคญัในความรับผิดชอบต่อทศันภาพ ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีความคิดในเชิงบูรณาการ สร้างสรรค ์หย ัง่รู้ 
และอุปนยั การสร้างทศันภาพดงักล่าวควรจะสอดคลอ้งกนัในเร่ืองปรัชญาและแบบทั้งของผูน้ า 
และองคก์าร 

 2. การสร้างความผกูพนั (Mobilization of commitment) บุคลากรของ องคก์รหรือ
อยา่งนอ้ยส่วนใหญ่ ตอ้งยอมรับภารกิจและทศันภาพใหม่และการกระท าใหเ้กิดข้ึน ผูน้ า  
เพื่อการเปล่ียนแปลงตอ้งเขา้ใจผูต้ามอยา่งลึกซ้ึง ใหอ้งคก์ารมีชีวติชีวาแตกต่างจากผูน้ าคนก่อน 

 3. การเปล่ียนแปลงส่ิงเป็นมาแต่เดิม (Institutionalization of change) องคก์ารจะตอ้ง
ไดรั้บการปรับใหมี้รูปพฤติกรรมใหม่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าทศันภาพใหเ้ป็นจริง 
ภารกิจต่าง ๆ ตอ้งมีการกระท า ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติั ความเป็นจริง การกระท า และ 
การปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ ตอ้งมีส่วนร่วมกนัทั้งองคก์ร วธีิการติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจและระบบ 
การแกปั้ญหาเคร่ืองมือท่ีท าใหท้ศันภาพกลายเป็นความจริงได ้การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม 
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งการรูปแบบและการเสริมแรงของวฒันธรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รระบบ
ทรัพยากรมนุษยใ์นการคดัเลือก การพฒันา การประเมินและการใหร้างวลัเป็นเร่ืองหลกัส าหรับ  
การเปล่ียนแปลง 

5) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ เบนนิส และ นานสั (Bennis and Nanus’s 
transformational leadership theories) 

เศาวนิต เศาณานนท ์(2542,  หนา้ 119 - 121) ไดส้รุปงานวจิยัของเบนนิส และ นานสั 
(Bennis & Nanus, 1985)ไวว้า่ ผูน้  าจะมีลกัษณะท่ีพบเห็นธรรมดาไม่วา่จะเป็นบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมทัว่ไป อยา่งไรก็ตามก็มีส่ิงท่ีช้ีชดัใหเ้ห็นวา่อะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าใหผู้น้  า 
การเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพจากการศึกษาไดส้รุปขอ้คิดเห็นเพื่อใหผู้น้  าไดน้ าไปใช่ในการ
ด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์ารของตน ในภาวะท่ีส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนแปลง และเพื่อให้สามารถ 
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พาองคก์รให้อยูร่อดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีดงัน้ี (Bennis & Nanus, 1985  อา้งถึงใน เคาวนิต 
เคาณานนท ์2542, หนา้ 119 - 121) 

 1. พฒันาวสิัยทศัน์ (Developing vision) ผูน้ าตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีดีส าหรับ องคก์ร  
ในอนาคตแมว้า่มนัจะดูเป็นความฝืน แต่อยา่งไรก็ตามตอ้งใหเ้ห็นงานท่ีจะท าอยา่งชดัเจน และ ตอ้ง
เป็นผูร้วบรวมพลงัของสมาชิกใหทุ้่มแรง ทุ่มใจ ท าใหค้วามฝืนนั้นเป็นจริงใหไ้ด ้โดยท่ีผูน้ าจะตอ้งมี 
ลกัษณะดงัน้ี ผูน้  าจะตอ้งสนใจวา่อะไรก าลงัจะเกิดข้ึน จะตอ้งตดัสินใจวา่อะไรจะเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับ องคก์รในอนาคต จะตอ้งก าหนดทิศทาง และแนวทางในการด าเนินงานของทุกคน  
ในองคก์ร ซ่ึงกล่าวมาน้ีถือวา่เป็นหลกัส าคญัพื้นฐานท่ีถูกยอมรับเป็นผูน้ า ไม่วา่ผูน้  าจะเป็น 
วาทยากร (Conductor) ผูบ้ญัชาการเหล่าทพั (Army generals) ผูเ้ล่นฟุตบอล (Football player) หรือ
ผูบ้ริหารโรงเรียน ฯลฯ ส าหรับภารกิจท่ีส าคญัท่ีควรมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน และเป็นรูปธรรม 
สนบัสนุนคือ การสร้างแรงดลใจใหผู้ป้ฏิบติังานโดยท าให้รู้วา่งานของเขามีความหมายต่อองคก์ร
และ สนองความตอ้งการพื้นฐานของเขาได ้ใหผู้ต้ามไดรู้้ถึงคุณค่าของตนเองวา่เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รหรือ การเปล่ียนแปลงและภารกิจท่ีวสิัยทศัน์จะตอ้งเป็นตวัช้ีแนวทางของการตดัสินใจต่าง ๆ 
ดา้น งบประมาณ บุคลากร ความคิดริเร่ิม และความเก่ียวขอ้งของบุคลากรในทุกระดบัส่ิงท่ีเป็น
ปัญหา ก็คือ ท าอยา่งไรผูน้ าจึงจะไดม้าซ่ึงวสิัยทศัน์ หรือมีวสิัยทศัน์ท่ีดีและสนองต่อความตอ้ง 
การดงักล่าวได ้โดยไม่มีความคลุมเครือ หรือไม่ชดัเจนดงัท่ีพบเห็น และลึก ๆ ผูน้ าขาดผูส้นบัสนุน
วสิัยทศัน์ ผูน้  าตอ้ง สร้างเครือข่ายทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานสนใจรับฟัง ความคิดเห็นของทุกฝ่าย โดยเฉพาะผูมี้มุมมองต่าง ๆ วสิัยทศัน์นั้นควรไดมี้
การคดัเลือกจากท่ีเสนอหรือ คิดหลายมุมมอง ผูน้ าท่ีดีท่ีเก่งตอ้งสามารถท าใหว้สิัยทศัน์เป็นท่ีเขา้ใจ
ง่าย และมีเหตุผลท่ีทุกฝ่าย จะเห็นชอบร่วมกนั และท่ีส าคญัตอ้งสามารถใหทุ้กอยา่งยอมรับวา่เป็น
เร่ืองท่ีเป็นจริงได ้และสามารถ ท าใหเ้กิดข้ึนหรือส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย วสิัยทศัน์ท่ีดี 
มีความสามารถในการวเิคราะห์เป็นส่ิงท่ีส าคญัใน การพฒันาวสิัยทศัน์ แต่สัญชาตญาณและ
ความคิดริเร่ิมก็เป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นเช่นกนั การศึกษาวจิยัของเบนนิลและนานสั สอดคลอ้งกบั
การศึกษาอ่ืน ๆ ท่ีพบวา่องคก์รท่ีขาดวสิัยทศัน์ ท่ีชดัเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง
โดยเฉพาะใน 2 ศตวรรษท่ีผา่นมา ทั้งน้ี เพราะการเปล่ียนแปลงของค่านิยมในสังคมรอบดา้นการคา้
ภายใน การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ของเทคโนโลย ีการเพิ่มข้ึนของความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน
และ แรงกดดนัจากภายนอก เช่น ผูถื้อหุน้ธนาคาร เจา้ของเงินกูแ้ละสหภาพแรงงานเป็นตน้ 

 2. พฒันาความผกูพนัศรัทธา (Developing commitment and trust) การพฒันา
วสิัยทศัน์ท่ีดีและน่าสนใจอยา่งเดียวไม่พอ แต่ตอ้งเป็นตวัส่ือสารวฒันธรรมขององคก์ารไดด้ว้ย  
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การด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ตอ้งเป็นเร่ืองของการชกัชวน และสร้างแรงดลใจ ไม่ใชป้ระกาศิต หรือ 
การบงัคบัใหท้ า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีส านวนท่ีจบัใจ ค าอุปมาอุปมยั ค าขวญั สัญลกัษณ์ 
และพิธีการต่าง ๆ ท่ีจะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดการยอมรับร่วมกนั และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่าง ๆ 
ดว้ย ความเตม็ใจและผกูพนั วสิัยทศัน์ตอ้งเนน้ใหเ้ห็นความแตกต่างในส่ิงต่าง ๆ ในแต่ละระดบั  
จากภารกิจท่ีไม่ชดัเจน พร้อมดว้ยแผนงานและนโยบาย วิสัยทศัน์จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูน้ า ทางดา้นการตดัสินใจ และการกระท าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งเกิดท่ีโครงสร้างและกระบวน 
การของ การจดัการโดยตอ้งคงรักษาไวท่ี้ค่านิยมวตัถุประสงคข์องวสิัยทศัน์ใหม่นั้น กระบวน 
การยอมรับเห็นชอบ และผกูพนักนั แต่อยา่งไรก็ตามความรับผดิชอบหลกัก็ยงัคงอยูก่บัผูน้  า ไม่ใช่
มอบหมายใหผู้น้  าคนอ่ืน การยอมรับ เห็นชอบ และผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ของผูป้ฏิบติังานข้ึนอยูก่บั
ความศรัทธาของเขาต่อผูน้ า ดว้ย ผูน้ าท่ีไม่เป็นท่ีศรัทธาไม่สามารถจะท าใหว้สิัยทศัน์ใหม่เป็นท่ี
ยอมรับได ้ศรัทธาต่อผูน้ าข้ึนอยูก่บั การยอมรับในความเช่ียวชาญของผูน้ า รวมทั้งควรมีหลกัการ
และพฤติกรรมการท างาน ท่ีสม ่าเสมอ การไม่สม ่าเสมอจะลดการยอมรับในความชดัเจนของ
วสิัยทศัน์ และการขาดความเช่ือมัน่ในผูต้ามก็จะ เป็นตวัปิดกั้นความน่าสนใจของวสิัยทศัน์นั้น 
โดยส้ินเชิง ผูน้  าจะตอ้งแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผู ้ท  างาน และแสวงหาวธีิการท่ีใชก้ระตุน้
พฤติกรรม การท างานของพวกเขาท่ีไม่ชดัต่อค่านิยม 

 3. สนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์าร (Facilitating organizational learning) ส่ิงท่ี
คน้พบโดยเบนนิส และนานสั ก็คือการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร ผูน้ าจะตอ้งพฒันา
ทกัษะและเพิ่มพนูความรู้ใหม่ใหแ้ก่สมาชิกขององคก์าร จากประสบการณ์ของ ความส าเร็จและ
ลม้เหลวท่ีผา่นมา ผูน้ าตอ้งรู้ถึงความจ าเป็นของขอ้มูลท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะ
เหตุการณ์ท่ีไม่อาจคาดการณ์ได ้ผูน้ าตอ้งเป็นผูติ้ดตามการสนองตอบของผูต้าม และบุคลิกภายนอก
ต่อแนวความคิดของผูน้ าตอ้งสร้างเครือข่ายและหาขอ้มูลเครือข่ายในการสร้างแผน กลยทุธ์ผูน้ าตอ้ง
ใชก้ารทดลองเพื่อกระตุน้ให้การประดิษฐใหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการผลิตผลใหม่ ผูน้  าตอ้งเห็นวา่ 
การผดิพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ทั้งตอ้งใชป้ระโยชน์จาก 
การผดิพลาด นั้นมาปรับปรุงในการเรียนรู้และพฒันาในการท่ีจะส่งเสริมและอ านวยความสะดวก
การเรียนรู้ของ สมาชิกอ่ืน ๆ ในองคก์าร ผูน้ าตอ้งกระตุน้ผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ใหมี้การวางแผน 
ในการพฒันาลูกนอ้ง ตนเอง และสนบัสนุนใหมี้การจดัประชุมปฏิบติัการ เพื่อพฒันาทักษะ 
ในการวางแผน และการเรียนรู้ การเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ทิศทางท่ีเปล่ียนแปลงไป   
(วรรณี หิรัญญากร, 2546, หนา้ 31) 
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6) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของแบส และ อาโวลิโอ (Bass and Avolio’s 
transformational leadership)  
 หลงัจากมีแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเบิร์นส์ ต่อมา เบิร์นส์ (Burns, 
1991, pp. 22 - 24 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2543) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมาก
ข้ึน เพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร และไดช้ี้ใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และระบบแลกเปล่ียน (Exchange system) โดยท่ีแบสได้
นิยามภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบของผูน้ า ท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ าเปล่ียนสภาพผูต้ามโดย การท าให้
พวกเขาตระหนกัในความส าคญัและคุณค่าในผลลพัธ์มากข้ึน หรือโดยยกระดบัความตอ้งการ ของผู ้
ตาม หรือโดยชกัจูงใหพ้วกเขาเห็นแก่องคก์ารมากกวา่การสนใจของตนเอง (Self - interest) ผลจาก
อิทธิพลเหล่าน้ีท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า และไดรั้บการจูงใจใหท้  าส่ิงต่าง ๆ 
ได ้มากกวา่ท่ีคาดหวงัในตอนแรก แบส เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียงค า 
เดียวท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) บารมีไดรั้บการนิยามวา่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผู ้
ตามโดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แขง็และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า แบส เห็นวา่ความมีบารมี 
มีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสาม
ส่วน ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมีคือ กระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) และ
การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกบัการสร้างบารมีเป็น
องคป์ระกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงใหแ้ก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีท าให้
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบบารมี นอกจากน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่ม
พลงั (Empower) และยกระดบัผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าใหผู้ต้าม
อ่อนแอ และตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ า และสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนัในดา้นแนวคิด แบส 
ใหนิ้ยาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกวา่ เบิร์น โดยไม่ใช่เพียงการใชส่ิ้งจูงใจ 
(Incentive) เพื่อใหมี้ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท าใหง้านท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึนเพื่อ
การใหร้างวลั ตอบแทน และ แบส ยงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความแตกต่างจากภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั แบส ยอมรับวา่ในผูค้นเดียวกนัอาจใช้
ภาวะ ผูน้ าทั้งสองแบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 

ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในปี ค.ศ. 1985 แบส (Bass, 1985) 
ไดเ้สนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transaction leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความ
ต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
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โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนัเพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติัตามภาวะผูน้ า ทั้ง
สองประเภทน้ีผูน้ าคนเดียวกนัอาจใชใ้นประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ในเวลาท่ีแตกต่างกนัอยา่งไร   
ก็ตาม แบส Bass วนิิจฉยัวา่ความเป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ข้ึนต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
ข้ึนท่ีสูงกวา่ 

แบส และ อาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ไดก้ล่าววา่ ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผา่นมา 
ทฤษฎีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง ไดพ้ฒันาเป็นรูปเป็นร่างนั้น โดยการศึกษาวจิยัรวบรวมขอ้มูล
พฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัใน องคก์ารและในสังคม ทั้งกบัผูน้ าทุกระดบัและท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้ าท่ีมี ประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ 
อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา ในต่างเช้ือชาติ และขา้มวฒันธรรม ผล
การศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดย เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ให้
ความพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และมีงานวจิยัเชิงประจกัษ ์และการศึกษาเชิง
ทฤษฎีจ านวนมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั ต่อการเพิ่ม
ผลการปฏิบติังานของบุคคล และขององคก์ร 

การวจิยัในคร้ังน้ีไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของนกัวชิาการต่าง ๆ มาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 
 

ตาราง  2.5   
การสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามกรอบการวิจัย 
 

  
 

องค์ประกอบ 

นักวชิาการ 

Burns,  
1978 

 

Andes, 
2009 

Tichy &  

Devanna, 
1990 

Afshair 

et al,  
2009 

Bass, 
1985 

Bass & 

Avolio,  
1988 

Hoy &  

Miskel, 
2005 

สุริวิทย ์

แกว้อ าไพ, 
2544 

1. การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง   √ √ √  √ √ √ √ 

2. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์    √ √  √ √ √ √ √ 

3. การสร้างแรงบนัดาลใจ   √ √ √ √ √ √ √ √ 

4. การกระตุน้การใชปั้ญญา   √ √  √ √ √ √ √ 

5. การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   √ √ √ √ √ √ √ √ 
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2.4  บริบทโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพทุธศาสนา 
ประวติัโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาเดิมใชช่ื้อวา่ โรงเรียนราษฎร์ของวดั   

เกิดข้ึนตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ วา่ดว้ยโรงเรียนราษฎร์ของวดั  พุทธศกัราช  2488 
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาไดป้ระสบปัญหาในการด าเนินงานมาโดยตลอด   
เน่ืองจากในช่วงแรก ๆ ไดรั้บอุดหนุนเหมือนโรงเรียนเอกชนทัว่ไป  และไม่สามารถเก็บ
ค่าธรรมเนียมการเรียนจากผูป้กครองนกัเรียนได ้ สาเหตุจากผูป้กครองนกัเรียนร้อยละ 95  มีฐานะ
ยากจน  จึงท าใหโ้รงเรียนบางแห่งตอ้งเลิกกิจการและบางก็ไดโ้อนกิจการให้รัฐบาล 

พุทธศกัราช 2488 โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาไดถื้อก าเนิดข้ึนโดยมีช่ือ
วา่โรงเรียนราษฎร์ของวดัเกิดข้ึนตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ (พลตรีพระยาอมรวิสัยสรเดช
ผูว้า่ราชการรัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการ) ประกาศใชร้ะเบียบกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง โรงเรียน
ราษฎร์ของวดัเม่ือวนัท่ี 21 มีนาคม 2488 ระเบียบดงักล่าวเปิดโอกาสใหว้ดัมีบทบาทจดัตั้งโรงเรียน
ตามพระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ พ.ศ. 2479 โรงเรียนราษฎร์ของวดัประเภทสามญัศึกษา (ระดบั
อนุบาลถึงมธัยมศึกษา) เปิดท าการสอนในเวลากลางวนัตามปกติตั้งข้ึน เพื่อการกุศลอยูใ่นวดัรับ
นกัเรียนทั้งท่ีเป็นพระภิกษุสามเณรและฆราวาสจึงนบัวา่คณะสงฆไ์ดมี้บทบาทจดัการศึกษาของชาติ
ชดัเจนอีกคร้ังแต่มีจ านวนเพียง 40 โรงเท่านั้น (สถิติท่ีข้ึนไวก้บักรมการศาสนา) โรงเรียนราษฎร์ท่ี
ตั้งอยูใ่นวดันอกจาก 40 โรงดงักล่าวแลว้ไม่นบัวา่เป็นโรงเรียนราษฎร์ของวดัตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการวา่ดว้ยโรงเรียนราษฎร์ของวดั พ.ศ. 2488 องคก์ารศึกษาซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมี
หนา้ท่ีดูแลรับผดิชอบเร่ืองการศึกษาของคณะสงฆไ์ดมี้ประกาศองคก์ารศึกษาเร่ืองระเบียบโรงเรียน
ราษฎร์ของวดัพุทธศกัราช 2488 วางระเบียบทางคณะสงฆเ์พื่อใหว้ดัพระภิกษุสามเณรท่ีเก่ียวขอ้งถือ
ปฏิบติัดงัน้ี 
 ก. ลกัษณะของวดัท่ีจะจดัตั้งโรงเรียนราษฎร์มีการสอนบาลีหรือนกัธรรมอยูแ่ลว้ 

 1. สามารถด าเนินการจดัตั้งโรงเรียนราษฎร์ตามพระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ 
(พ.ศ. 2479) โดยเคร่งครัด 

 2. การสอนบาลีหรือนกัธรรมและการสอนสามญัศึกษาตอ้งจดัแยกออกจากกนัใน 
การน้ีจะจดัใหมี้การสอนบาลีหรือนกัธรรมนอกเวลาเรียนของโรงเรียนราษฎร์ก็ได ้

ข. ผูมี้อ านาจอนุมติัจดัตั้งโรงเรียนราษฎร์ของวดันั้น ไดแ้ก่ สังฆมนตรีวา่การองค ์
การศึกษาโดยวดัท่ีจะจดัตั้งโรงเรียนขอยืน่เร่ืองขอจดัตั้งโรงเรียนต่อพระเดชพระคุณเจา้คณะจงัหวดั
ผา่นทางเจา้คณะอ าเภอซ่ึงเป็นการด าเนินการฝ่ายคณะสงฆส่์วนฝ่ายอาณาจกัรวดัขอจดัตั้งโรงเรียน
จะตอ้งน าเร่ืองท่ีฝ่ายคณะสงฆอ์นุมติัแลว้ยืน่ต่อศึกษาธิการอ าเภอศึกษาธิการจงัหวดัและ
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กระทรวงศึกษาธิการก็จะออกใบอนุญาตจดัตั้งโรงเรียนใหว้ดัท่ีขอจดัตั้งโรงเรียนนั้นจึงจะไดช่ื้อวา่ 
“โรงเรียนราษฎร์ของวดั” (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2541, หนา้ 6 - 7) 

ค. ลกัษณะโรงเรียนราษฎร์ของวดัเป็นโรงเรียนราษฎร์ของวดัประเภทสามญัเปิดท าการ
สอนในเวลากลางวนัปกติตั้งข้ึน เพื่อการกุศลอยูใ่นวดัและเจา้หนา้ท่ีของโรงเรียนตลอดจนนกัเรียน
ทุกคนตอ้งเป็นชายนกัเรียนพระภิกษุสามเณรอาจสมคัรเขา้เป็นนกัเรียนได ้แต่พระภิกษุสามเณร เช่น
วา่น้ีจะตอ้งไดรั้บอนุญาตเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากเจา้อาวาสเสียก่อนตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการท่ีวา่ดว้ยโรงเรียนราษฎร์ของวดัพุทธศกัราช 2488 ใหโ้รงเรียนราษฎร์ของวดั
ด าเนินการบริหารงานดงัน้ี 

ก. คณะกรรมการจดัการโรงเรียนมีจ านวนไม่นอ้ยกวา่ 5 คน และ ไม่เกิน 7 คน
ประกอบดว้ยพระภิกษุและคฤหสัถแ์ละใหศึ้กษาธิการอ าเภอในทอ้งท่ีซ่ึงโรงเรียนนั้นตั้งอยูเ่ป็น
กรรมการโดยต าแหน่งอ านาจของคณะกรรมการดงัน้ี 

 1. มีอ านาจควบคุมกิจการโดยทัว่ไป 
  2. แต่งตั้งพระภิกษุและคฤหสัถเ์ป็นผูจ้ดัการโรงเรียนตามพระราชบญัญติัโรงเรียน

ราษฎร์ฝ่ายละ 1 คน 
ข. เจา้ของโรงเรียนโรงเรียนตั้งอยูใ่นวดัใหเ้จา้อาวาสเป็นเจา้ของโรงเรียนโดยต าแหน่ง 
ค. ผูจ้ดัการโรงเรียนคณะกรรมการจดัการโรงเรียนแต่งตั้งพระภิกษุและคฤหสัถเ์ป็น

ผูจ้ดัการโรงเรียนตามพระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ฝ่ายละ 1 คน 
ง. ครูใหญ่จะเป็นพระภิกษุหรือคฤหสัถก์็ได ้
จ. ครูจะเป็นพระภิกษุสามเณรหรือคฤหสัถก์็ไดแ้ต่พระภิกษุสามเณรท่ีเป็นครูจะท า 

การสอนไดแ้ต่เฉพาะวชิาท่ีไม่ขดัต่อพระวนิยั 
ฉ. นกัเรียนพระภิกษุสามเณรอาจสมคัรเขา้เป็นนกัเรียนได้แต่พระภิกษุสามเณร เช่น วา่น้ี

จะตอ้งไดรั้บอนุญาตเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากเจา้อาวาสเสียก่อนและตอ้งมีคุณสมบติัดงัน้ี 
 1. เป็นผูเ้คร่งครัดต่อการปฏิบติัตามพระธรรมวินยั 
 2. ก าลงัศึกษานกัธรรมหรือบาลีและเอาใจใส่ในการศึกษาส่วนน้ีเป็นอยา่งดี 
  3. รับรองวา่เม่ือเรียนสามญัศึกษาส าเร็จแลว้จะตอ้งตั้งใจเป็นครูในโรงเรียนราษฎร์

ของวดัตามท่ีคณะกรรมการเห็นสมควรเป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่จ านวนปีท่ีไดเ้ล่าเรียนในโรงเรียน
ราษฎร์ของวดั 

ช. เจา้หนา้ท่ีของโรงเรียนทุกคนตอ้งเป็นชาย 
ซ. การเงินใหโ้รงเรียนจดัตั้งกองทุนของโรงเรียนข้ึนประกอบดว้ยเงินค่าเล่าเรียนและเงิน

รายไดอ่ื้น ๆ เพื่อใชจ่้ายในกิจการของโรงเรียน และสามารถจดัตั้งมูลนิธิเพื่อส่งเสริมการศึกษาไดย้ิง่
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เป็นการดีเงินทุนของโรงเรียนดงักล่าวใหแ้ยกจากเงินทุนของวดัท าบญัชีเป็นหลกัฐาน และใหอ้ยูใ่น
ความควบคุมของคณะกรรมการจดัการโรงเรียน ต่อมา พ.ศ. 2502 องคก์ารศึกษาของคณะสงฆไ์ดมี้
ประกาศองคก์ารศึกษา เร่ือง โรงเรียนราษฎร์ของวดัแกไ้ขประกาศเพิ่มเติมลงวนัท่ี 6 กรกฎาคม 
2502 โดยอาศยัเหตุผล เพื่อเป็นการอนุเคราะห์สตรีทัว่ไปใหมี้โอกาสศึกษาในโรงเรียนราษฎร์ 
ของวดัส่วนท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมคือ 

ฌ. อนุญาตให้โรงเรียนราษฎร์ของวดัรับสตรีเป็นครูเป็นเจา้หนา้ท่ีและเป็นนกัเรียนได้ 
ญ. จากการหา้มครูสตรีท าการสอนพระภิกษุสามเณรในโรงเรียนราษฎร์ของวดั 
ฎ. ใหแ้ยกอาคารออกจากกนัหา้มพระภิกษุสามเณรเรียนร่วมในอาคารเดียวกบัสตรี 
ฏ. และหา้มพระภิกษุสามเณรเป็นเจา้หนา้ท่ีประจ าอาคารเรียนของสตรีดว้ย 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ทางคณะสงฆค์่อย ๆ ผอ่นปรนเพื่อเปิดโอกาสให้

พระภิกษุสามเณรไดศึ้กษาวชิาสามญัและไดม้องถึงความส าคญัของสตรีทัว่ ๆ ไปจึงเปิดโอกาสให้
ศึกษาในโรงเรียนราษฎร์ของวดัไดแ้ต่ยงัคงป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดแก่พระพุทธศาสนา  
โดยก าหนดใหพ้ระภิกษุสามเณรท่ีจะเรียนวชิาสามญัไดจ้ะตอ้งตั้งใจเรียนพระปริยติัธรรมก่อน และ 
หา้มมิใหพ้ระภิกษุสามเณรเรียนร่วมอาคารเดียวกบัสตรี เป็นตน้ 

อยา่งไรก็ตามภายหลงัการบริหารงานของโรงเรียนราษฎร์ของวดับางแห่งมีขอ้บกพร่อง
ไม่อยูใ่นระเบียบท่ีดีและวดับางแห่งก็พยายามจะเปิดโรงเรียนราษฎร์ของวดัข้ึนทั้งท่ีไม่เป็นการ
สมควรในการประชุมมหาเถรสมาคมคร้ังท่ี 5/2509 ลงวนัท่ี 26  มีนาคม  2509  จึงมีมติใหเ้จา้คณะ
จงัหวดัถือปฏิบติัวา่ “ไม่อนุมติัการจดัตั้งและการโอนโรงเรียนราษฎร์ของวดัจนกวา่จะแกไ้ข
ปรับปรุงระเบียบโรงเรียนราษฎร์ของวดั” พุทธศกัราช 2488  ใหเ้หมาะสม 

โรงเรียนราษฎร์ของวดัไดป้ระสบปัญหาในการด าเนินงานมาโดยตลอดเน่ืองจาก 
ในช่วงแรกไดรั้บอุดหนุนเหมือนโรงเรียนเอกชนทัว่ไปและไม่สามารถเก็บค่าธรรมเนียมการเรียน
จากผูป้กครองนกัเรียนไดส้าเหตุจากผูป้กครองนกัเรียนร้อยละ 95 มีฐานะยากจนจึงท าใหโ้รงเรียน
บางแห่งตอ้งเลิกกิจการและบางแห่งก็ไดโ้อนกิจการใหรั้ฐบาล 

ต่อมามีแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2520 กระทรวงศึกษาธิการไดก้ าหนดนโยบายพฒันา
การศึกษาวา่ “จะส่งเสริมใหจ้ดัโรงเรียนราษฎร์การกุศลให้มากข้ึนเป็นพิเศษ” ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนจึงไดน้ าเสนอโครงการปรับปรุงโรงเรียนราษฎร์ของวดัในรูปแบบ
ของโครงการทดลองพฒันาโรงเรียนราษฎร์ของวดั เพื่อการกุศลโดยใหป้ระสานงานกนัตั้งเป็น 
 “สภาโรงเรียนราษฎร์ของวดั”  ข้ึนมีพระธรรมญาณมุนีผูรั้บใบอนุญาตโรงเรียนวินิตศึกษาไดรั้บ
การคดัเลือกเป็นประธานสภารูปแรกไดอ้อกนโยบาย และแผนงานใหส้อดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2520 จึงไดเ้พิ่มนโยบายการพฒันาการศึกษาในดา้นปริมาณวา่ “จะส่งเสริม
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การจดัโรงเรียนราษฎร์การกุศลมากข้ึนเป็นพิเศษ โดยมีคณะกรรมการอ านวยการและคณะกรรมการ
ปฏิบติัการท าหนา้ท่ีส่งเสริมดูแลควบคุมโรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการ โครงการน้ีไดรั้บการอนุมติัจาก
กระทรวงศึกษาธิการไดเ้ร่ิมด าเนินการในลกัษณะโครงการทดลองตั้งแต่ปีการศึกษา 2521 มี
โรงเรียนราษฎร์ของวดัเสนอช่ือเขา้ร่วมโครงการจ านวน 11 โรง ไดแ้ก่ โรงเรียนพุทธมงคลนิมิต
โรงเรียนสมานคุณวทิยาทาน โรงเรียนสุวรรณรังสฤษฏว์ทิยาลยั โรงเรียนวดับา้นโป่ง “สามคัคีคุณูป
ถมัภ”์ โรงเรียนมธัยมวดัใหม่กรงทอง โรงเรียนวดัมหาพุทธาราม โรงเรียนวนิิตศึกษาโรงเรียนพยหุะ
วทิยา โรงเรียนพุทธชินราชพิทยา โรงเรียนธรรมราชศึกษา และโรงเรียนพินิตประสาธน์ ในจ านวน
40 โรง โครงการทดลองน้ีมีก าหนด 3 ปีการศึกษา (ปีการศึกษา 2521 – 2523) โดยมีหลกัการดงัน้ี 

ก. ดา้นการบริหารโรงเรียน 
 1. ตอ้งการบริหารงานโรงเรียนในรูปแบบของคณะกรรมการ 
 2. การบริหารงานโรงเรียนทั้ง 11 โรงอยูภ่ายใตส้ภาโรงเรียนราษฎร์ของวดัเพื่อ 

การกุศลเดียวกนัเพื่อใหเ้ป็นเอกภาพและสามารถช่วยเหลือกนัได ้
ข. ดา้นวชิาการตอ้งพฒันาให้ไดท้ั้ง 4 ดา้น คือ  
 1. ดา้นจริยศึกษา  
 2. ดา้นพลศึกษา  
 3. ดา้นการงานและอาชีพ 
 4. ดา้นการเรียนการสอนหลกัสูตรใหม่ 
ปีการศึกษา 2520  สช. ไดอ้อกนโยบายและแผนงานใหส้อดคลอ้งกบั พรบ. การศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2520  จึงไดเ้พิ่มเติมนโยบายการพฒันาการศึกษาในดา้นปริมาณวา่ “จะส่งเสริม 
การจดัโรงเรียนราษฎร์การกุศลมากข้ึนเป็นพิเศษ” 

ปีการศึกษา 2521 - 2523  สช. ไดน้ าขอ้เสนอดงักล่าวมาด าเนินงานโครงการทดลอง
พฒันาโรงเรียนราษฎร์ของวดัเพื่อการกุศลข้ึน  โดยไดค้ดัเลือกโรงเรียนในภูมิภาคต่าง ๆ  จ  านวน 11 
โรงเรียน เขา้ร่วมโครงการ ไดแ้ก่ โรงเรียนพุทธมงคลนิมิต  โรงเรียนสมานคุณวทิยาทาน   โรงเรียน
สุวรรณรังสฤษฎว์ทิยา  โรงเรียนวดับา้นโป่ง “สามคัคีคุณูปถมัภ”์ โรงเรียนมธัยมวดัใหม่กรงทอง  
โรงเรียวดัมหาพุทธาราม  โรงเรียนวินิตศึกษา โรงเรียนพยุหะวทิยา โรงเรียนพุทธชินราชพิทยา  
โรงเรียนธรรมราชศึกษา  และโรงเรียนพินิตประสาธน์  โดยจดัตั้ง  “สภาโรงเรียนราษฎร์ของวดั 
เพื่อการกุศล”  ข้ึนเป็นคร้ังแรก โดยมีพระธรรมญาณมุณี ผูรั้บใบอนุญาตโรงเรียนวนิิตศึกษา ไดรั้บ
การคดัเลือกเป็นประธานสภารูปแรก วตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งสภาฯ คือ  

 1. เพื่อรวมโรงเรียนราษฎร์ท่ีมีเจตจ านงจะจดัการศึกษาเพื่อการกุศลทัว่ราชอาณาจกัร
ใหเ้ป็นเอกภาพ 
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 2. เพื่อส่งเสริมเอกลกัษณ์ของโรงเรียนดา้นการอบรมจริยธรรม พลานามยั  การเลือก
เรียนวชิาการงานและอาชีพ  รวมทั้งภาษาและหนงัสือ 

 3. เพื่อช่วยเหลือนกัเรียนยากจนใหมี้โอกาสไดรั้บการศึกษา  ซ่ึงเป็นการเพิ่มความ
เสมอภาคทางการศึกษาใหแ้ก่ประชาชนโดยไม่ค  านึงถึงเช้ือชาติ ศาสนา 

 4. เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐในการจดัการศึกษาใหแ้ก่ประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
 5. เพื่อส่งเสริมความมัน่คงให้แก่ผูรั้กอาชีพครู 
 สช. ไดน้ างบประมาณเหลือจ่ายมากส่งเสริมใหโ้รงเรียนท่ีอยูใ่นโครงการ  โดยจดัซ้ือ

หนงัสือเขา้หอ้งสมุด ส่ือวทิยาศาสตร์  และวชิาการงาน  ตลอดจนไดติ้ดตามประเมินผลการ
บริหารงานของโรงเรียนใหเ้ป็นไปตามแบบแผนท่ีวางไว ้ โครงการทดลองน้ีไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจ
ในระดบัหน่ึง  และก็ถือวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าใหโ้รงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ไดรั้บ
การพฒันาจนเป็นท่ียอมรับในปัจจุบนั 

 ปีการศึกษา 2532  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดอ้อกระเบียบวา่ดว้ยโรงเรียนการกุศล 
ของวดัในพระพุทธศาสนา  พ.ศ. 2532  และก าหนดใหมี้กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนาข้ึน  โดยมีวตัถุประสงค ์ คือ  

   1. เพื่อเป็นศูนยร์วมโรงเรียนท่ีจดัการศึกษาเพื่อการกุศล  และส่งเสริม
พระพุทธศาสนาอยา่งแทจ้ริง 

   2. เพื่อท าหนา้ท่ีประสานงานระหวา่งโรงเรียน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
   3 .เพื่อร่วมกนัด าเนินการ  ก าหนดนโยบาย  และพฒันาคุณภาพการศึกษา 
  4. ร่วมมือกนัด าเนินงานตามโครงการต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึนร่วมกนั 
  5. พิจารณาเสนอแนวทางความคิดเห็นและปัญหาแก่ สช. 
 ประธานกลุ่มรูปแรก  ไดแ้ก่  พระธรรมญาณมุนี   ผูรั้บใบอนุญาตโรงเรียนวินิตศึกษา  

ส านกังานกลุ่มฯ  ตั้งอยูท่ี่ โรงเรียนอมัพวนัศึกษา  กรุงเทพมหานคร  มีโรงเรียนสังกดักลุ่มฯ  จ  านวน 
42  โรงเรียน  จ านวนนกัเรียน  24,471  คน  จ านวนครู  1,297  คน 

 ปีการศึกษา 2544  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ไดจ้ดัตั้งเป็น
สมาคมโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาข้ึน เม่ือวนัท่ี 10  ตุลาคม  2544  โดยมี นายชู
ชาติ  ลาวลัย ์ ครูใหญ่โรงเรียนวนิิตศึกษา  เป็นนายกสมาคมเป็นคนแรก  โรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนาไดร่้วมมือกนัในการพฒันาโรงเรียนในทุก ๆ ดา้น  ทั้งในดา้นอาคารสถานท่ี  
อุปกรณ์การเรียนการสอน  ดา้นบุคลากร  โดยเฉพาะอยา่งยิง่การพฒันาดา้นคุณธรรม จริยธรรม  
และดา้นวชิาการ  ท าให้โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนามีความเจริญกา้วหนา้มาเป็น
ล าดบั  เป็นท่ียอมรับของชุมชน  ผูป้กครอง  นกัเรียน และหน่วยงานต่าง ๆ   เป็นอนัมาก 
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 ในปีการศึกษา 2558  มีโรงเรียนท่ีเป็นสมาชิกกลุ่ม ฯ  จ  านวน  114  โรงเรียน  จ  านวน
นกัเรียน 95,779  คน  และคณะครู  5,276  คน 
 

วตัถุประสงค์ในการจัดตั้งโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
1. เพื่อช่วยเหลือชุมชนดา้นการศึกษาและเผยแพร่ศาสนาธรรมสู่เยาวชนไทย 
2. จดัการศึกษาเพื่อการกุศลโดยไม่หวงัผลก าไร  มุ่งสงเคราะห์เด็กยากจน  และเด็กดอ้ย

โอกาสทางการศึกษา 
3. มุ่งปลูกฝังให้เยาวชนไทย  เป็นผูมี้คุณธรรม  จริยธรรมและมีความเป็นเลิศทางด้าน

วชิาการ 
 

ลกัษณะของโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
1. เป็นโรงเรียนเอกชนท่ีวดัเป็นเจา้ของ  และมีเจา้อาวาสเป็นผูรั้บใบอนุญาตโดยต าแหน่ง 
2. การบริหารโรงเรียนอยูใ่นรูปแบบคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
3. จดัการศึกษาแบบเรียนฟรี  โดยไม่เก็บค่าธรรมเนียมการเรียน รัฐให้อุดหนุนค่าใช้จ่าย

รายหวันกัเรียน ร้อยเปอร์เซ็น  
 

การให้การอุดหนุนโรงเรียนเอกชนการกุศลในปัจจุบัน 
1. ใหก้ารอุดหนุนค่าใชจ่้ายรายหวั 100 เปอร์เซ็น ตั้งแต่อนุบาล 1 ถึง ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 
2. ใหก้ารอุดหนุนดา้นอาคารเรียน  และอาคารประกอบ  โดยตั้งงบประมาณเป็นรายปี 
3. ให้ข้าราชการไปปฏิบติังานในโรงเรียนการกุศลได้  โดยถือเสมือนปฏิบติัราชการ

ตามปกติ 
4. ให้การอุดหนุนค่าใชจ่้ายส าหรับการพฒันาคุณภาพ  การจดักิจกรรมการเรียนการสอน  

เช่น อุปกรณ์การศึกษา 
5. ให้การอุดหนุนแก่โรงเรียนการกุศลของทุกโรงเรียน  ทุกระดบัท่ีไดรั้บอนุญาตให้เปิด

ท าการสอนหรือจดัตั้งข้ึนใหม่ 
 

การให้การอุดหนุนโรงเรียนเอกชนการกุศลจากอดีตถึงปัจจุบัน 
 -  ในช่วง พ.ศ. 2488 - 2521  รัฐไดใ้หก้ารอุดหนุนโรงเรียนเอกชนการกุศล  เช่นเดียวกนั
กบัโรงเรียนเอกชนทัว่ไป ดงัน้ี 

-  ปีการศึกษา 2488    ใหก้ารอุดหนุนเป็นรายหวันกัเรียน 
-  ปีการศึกษา 2498    ใหก้ารอุดหนุนเป็นค่าจา้งครูช่วยสอน 
-  ปีการศึกษา 2518    ใหก้ารอุดหนุนเป็นเงินสมทบครูใหญ่และครู  เงินค่าครองชีพ 

ชัว่คราวและเงินเพิ่มวฒิุ 
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-  ปีการศึกษา 2521     ใหก้ารอุดหนุนเพิ่มเติมเป็นพิเศษแก่โรงเรียนในโครงการทดลอง 
  สภาโรงเรียนราษฎร์ของวดั  เพื่อการกุศลจ านวน  11 โรงเรียน เป็นหนงัสือและส่ือ

อุปกรณ์การเรียนการสอน 
-  ปีการศึกษา 2528    โรงเรียนเอกชนการกุศลไดรั้บการช่วยเหลือเป็นพิเศษ  เป็นเงิน

สมทบเงินเดือนและเงินเพิ่มค่าครองชีพชัว่คราว 
-  ปีการศึกษา 2532    ใหก้ารอุดหนุนเป็นเงินรายหวันกัเรียนในอตัราไม่เกินร้อยละ 40

ของค่าใชจ่้ายรายหวัภาครัฐ 
-  ปีการศึกษา 2534    รัฐบาลไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของโรงเรียนการกุศลท่ีช่วยรัฐ 

จดัการศึกษาแก่ผูย้ากไร้และเด็กดอ้ยโอกาส  จึงไดมี้มติคณะรัฐมนตรี  เม่ือวนัท่ี 30  กรกฎาคม 2534  
ไดอ้นุมติัใหก้ารช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษแก่โรงเรียนเอกชนการกุศล ดงัน้ี 

1. ใหก้ารอุดหนุนค่าใชจ่้ายรายหวัเพิ่มข้ึนจากร้อยละ 40  เป็นร้อยละ 60 ของค่าใชจ่้ายราย
หวันกัเรียนภาครัฐ 

2. ใหข้า้ราชการไปปฏิบติังานในโรงเรียนเอกชนการกุศลได ้
3. ใหก้ารอุดหนุนดา้นอาคารเรียนและอาคารประกอบ 
4. ใหก้ารอุดหนุนค่าใชจ่้ายส าหรับพฒันาคุณภาพการศึกษาและส่ืออุปกรณ์การเรียน 

การสอน 
 5. ใหก้ารอุดหนุนแก่โรงเรียนการกุศลทุกโรงเรียนท่ีมีอยูแ่ลว้ หรือท่ีจะจดัตั้งข้ึนใหม่ 
  ปีการศึกษา 2540  รัฐบาลไดเ้พิ่มการอุดหนุนค่าใชจ่้ายรายหวัส าหรับโรงเรียน 
  เอกชนการกุศลจากร้อยละ 60  เป็นร้อยละ 100  ของค่าใชจ่้ายรายหวันกัเรียนภาครัฐและ

ใหข้ยายช่วยเหลือนกัเรียนตั้งแต่ชั้น อ.1- ม.6  ในปีการศึกษา 2541  ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 
22 ตุลาคม 2539  ส่วนการช่วยเหลือดา้นอ่ืน ๆ คงเดิม 

ปีการศึกษา 2547  ปัจจุบนั รัฐบาลใหก้ารอุดหนุนค่าใชจ่้ายรายบุคคลตั้งแต่นกัเรียนชั้น
อนุบาล 1 – ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6  ร้อยละ 100  ของค่าใชจ่้ายรายบุคคลนกัเรียนของภาครัฐและยงัคง
ใหก้ารอุดหนุนดา้นอาคารเรียน อาคารประกอบ  ค่าใชจ่้ายส าหรับพฒันาคุณภาพการศึกษาและส่ือ
อุปกรณ์การเรียนการสอน เช่นเดิม ตามมติคณะรัฐมนตรี  เม่ือวนัท่ี 19  เมษายน 2547 
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2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ไดมี้นกัการศึกษาหลายท่านไดศึ้กษา
บทบาทของผูน้ าตามทฤษฎีภาวะผูน้ าไวห้ลายท่านทั้ งงานวิจยัในต่างประเทศและงานวิจัยใน
ประเทศ ดงัน้ี 

2.5.1 งานวจัิยในประเทศ 
นารินทร์ เดชสะทา้น (2557,  หนา้ 110) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 3  ผลการวจิยัพบวา่  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือ
จ าแนกตามระดบัการศึกษา  พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  และจ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างานไม่แตกต่างกนั  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
พบวา่  ควรส่งเสริมบุคลากรใหมี้การพฒันาตนเอง  มอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถ   
วางแผนการปฏิบติังาน ประพฤติตนเป็นอยา่งท่ีดี ยดึหลกัธรรมาภิบาล เสริมแรงครู ส่งเสริมใหค้รู
ท าผลงานท่ีเป็นเลิศ  และก าหนดมาตรฐานปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

ภูมิศกัด์ิ จิตบุญ  (2556,  หนา้ 127)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าาการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้เขต 1 ตามระดบัการศึกษา และประสบการณ์
การท างาน พบวา่ ไม่แตกต่างกนั แต่ตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
 ณฎัฐ ์ชาค ามูล (2556, หนา้ 14 - 25) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่น
ทางสังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวจิยั
พบวา่  1) ภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่นทางสังคมตามคุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบไปดว้ย 3 ระดบั คือ  
1) คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบับุคคล 2)  คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือ
ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบักลุ่ม และ 3)  คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา
ระดบัสังคม/ชุมชน  โดยระดบัแรก ประกอบดว้ย ความมีสติสัมปชญัญะ ความสอดคลอ้งภายในตน 
และ ความมัน่คงในพนัธะสัญญา ระดบัท่ีสอง ประกอบดว้ย การสร้างพลงักลุ่มร่วม การสร้าง
เอกภาพแห่งเป้าหมาย และการโตแ้ยง้เชิงตรรกะ และระดบัท่ีสาม คือ การเสริมสร้างความเป็น
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พลเมืองดี 2)  วธีิการพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบไปดว้ย 2 วธีิการ ไดแ้ก่ จิตตปัญญาศึกษา และการจดัการความรู้   
3)  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่นทางสังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่นทางสังคมตาม
คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือ และ 2) วธีิการพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  4) การประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิง
เปล่ียนผา่นทางสังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบวา่ มีความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 

ถวลิ ศรีใจงาม (2556, หนา้ 127 - 129)  ได้ศึกษาการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 1 และเขต 2 ผลการวจิยัพบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ประกอบดว้ยการเป็นผูมี้วสิัยทศัน์  การใหคุ้ณค่าและความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษย ์การเป็นนกั
ส่ือสารและฟัง การมีพฤติกรรมเชิงรุก และการเป็นผูก้ลา้เส่ียง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    
 วมิล จนัทร์แกว้ (2555,  หนา้ 115 - 140) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานทั้ง 4 กลุ่มงาน 
 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 4) ผลท่ีเกิดข้ึนจากการใชภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคใ์นการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา หลงัการพฒันาสูงกวา่ก่อนการพฒันา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  .01 และ 5) ครูผูส้อนและนกัเรียนมีความพึงพอใจต่อการใชภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์อง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก    
 ลลิดา  ชาเรืองเดช (2555, หนา้ 145 - 149) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผลการวจิยัพบวา่  ผลการประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต  1 จ  านวน  25  คน โดยผูบ้ริหารประเมิน
ตนเอง  และประเมินโดยครูและประธานคณะกรรมการสถานศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง  หลงัการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 

ซาลีฮะห์ ดะเซ็ง  (2555, หนา้ 90 - 92 ) ไดว้จิยัเร่ือง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส  ผลการวจิยัพบวา่   ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความ
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คิดเห็นของครู   โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู  จ  าแนกตามเพศ 
ขนาดของสถานศึกษา  และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  ในดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  ส่วนประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  การประมวลขอ้เสนอแนะในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู โดยดา้นท่ีมีความถ่ีสูงสุด  คือ  ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์   รองลงมา  คือ  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมีความถ่ีต ่าสุด  คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

กนกวรรณ  วเิชียรเขต (2551, หนา้ 6) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหาร ผลการวจิยัพบวา่  1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต  3  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  2) พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี เขต  3  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  และ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต  3  มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกโดยภาพรวม  และรายดา้น 
ในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

พรพรรณ   ศรีรุ่งเรือง  (2551, หนา้ 156 - 157)  ไดศึ้กษา  ผลการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการการสร้างแรงบนัดาลใจของนกัศึกษาพยาบาลในวทิยาลยัพยาบาลบรมราช
ชนนี  สุพรรณบุรี กลุ่มตวัอยา่งในการทดลอง ไดแ้ก่  นกัศึกษาพยาบาล  ชั้นปีท่ี 4  ท่ีมีคะแนนภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  คะแนนต ่ากวา่เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 40  ท่ีมีคะแนน
ภาวะผูน้ ากลุ่มทดลอง  และสุ่มเขา้กลุ่มควบคุมกลุ่มละ 12 คน รวม จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  24  คน  
พบวา่  นกัศึกษาพยาบาลท่ีไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจมีคะแนนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  มากกวา่นกัศึกษาพยาบาลและ
ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  และนกัศึกษาพยาบาล  
ในกลุ่มทดลองภายหลงัไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
นกัศึกษาพยาบาลมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  มากกวา่ก่อนฝึกอบรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

รุ่งนภา  วิจิตรวงศ ์(2551, หนา้  68 - 70) ไดว้จิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 โดย
ภาพรวมและรายดา้น  อยูใ่นระดบัมาก  เรียงค่าล าดบั  เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี  ดา้นการค านึงถึง
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ความเป็นปัจเจกบุคคล  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง  โดยภาพรวมและรายดา้น   
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ยกเวน้ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 จ าแนก
ตามเพศ โดยภาพรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ยกเวน้ดา้น การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1  จ  าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน  โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ชีวนิ อ่อนลออ  ประยทุธ  ชูสอน  และสัมฤทธ์ิ  กางเพง็  (2553, หนา้ 134 - 135)   
ไดศึ้กษาการพฒันาตวับ่งช้ี  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศ
ไทย  กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารและอาจารยป์ระจ าในมหาวทิยาลยัเอกชน  ปีการศึกษา 2552  
จ  านวน 335  คน พบวา่  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย  4  องคป์ระกอบ
คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้การใชปั้ญญา  
และการสร้างแรงบนัดาลใจ  ผลการศึกษาระดบัความเหมาะสมขององคป์ระกอบหลกั  
องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ี  ทุกองคป์ระกอบมีค่าเฉล่ียความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 

วรวฒิุ จิรสุจริตธรรม (2553, หนา้ 174)  ไดว้จิยั เร่ือง การพฒันาเสริมเพื่อพฒันาทกัษะ
ภาวะผูน้ าเยาวชนในโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิก พบวา่ คะแนนดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้น
เจตคติ ท่ีมีต่อการพฒันาทกัษะภาวะผูน้ าเยาวชนของหวัหนา้นกัศึกษา หลงัการทดลองใช ้มีคะแนน
เฉล่ียสูงกวา่ก่อนการทดลองใชอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

สุจิตราภรณ์  ส าเภาอินทร์  (2553, หนา้ 6)  ไดท้  าการศึกษา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี  เขต 2  ผลการวจิยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี  เขต 2  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแห่งเรียนรู้  อยูใ่นระดบัมาก  2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี  เขต 2  สอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบัมาก และ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาราชบุรี  เขต 2  มีความสัมพนัธ์ทางบวก  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 ณฐัวุฒิ   เตมียสุวรรณ  (2550, หนา้ 143) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับางประการ   
ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตวัแทนบริษทั  เมืองไทยประกนัชีวิต  จ  ากดั 
ส านกังานใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร  จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารตวัแทนจ านวน 380 คน  พบวา่  
ปัจจยัดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและ
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั .01 

นิธิดา  บูรณจนัทร์  (2550, หนา้ 162) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าบริหารท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
องคก์ารของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  กลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนด ารง
ต าแหน่ง  อาจารยใ์หญ่และครู  ซ่ึงมีประชากรทั้งส้ินจ านวน 290 โรงเรียน  พบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียน
แสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  ค่อนขา้งไปทางระดบัมาก  ภาวะผูน้ าดา้น
การทา้ทายและกลา้เผชิญกบักระบวนการและภาวะผูน้ าดา้นการบ ารุงขวญัและก าลงัใจสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลองคก์รมากท่ีสุด 

เสถียร  แป้นเหลือ  (2550, หนา้ 123 - 124)  ไดศึ้กษาการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อ
เสริมสร้างภาวะผูน้ าส าหรับผูน้ าองคก์รกิจกรรมนกัศึกษา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  กลุ่มตวัอยา่ง
ไดแ้ก่  ผูน้  าองคก์รกิจกรรมนกัศึกษา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  ปีการศึกษา 2549  จ านวน 30 คน  
พบวา่ คุณลกัษณะภาวะผูน้ า  ส าหรับผูน้ าองคก์รกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์   
ท่ีจ  าเป็นตอ้งเสริมสร้าง ไดแ้ก่  ความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าและบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า  การพฒันาทีมงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพและศิลปะการส่ือสาร  ส าหรับประสิทธิภาพของหลกัสูตรฝึกอบรมแต่ละหน่วย
ฝึกอบรมตามเกณฑ์  ผลการทดลองวดัความรู้และเจตคติภาวะผูน้ าก่อนและหลงัการฝึกอบรม  พบวา่ 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

กนกอร  ปราชญ ์  (2550, หนา้ 95)  ไดศึ้กษาเร่ือง  การพฒันาฝึกอบรมเสริมสร้าง
สมรรถนะขา้ราชการประจ าศูนยป์ฏิบติัการต่อสู้เพื่อเอาชนะยาเสพติด พบวา่  การประเมินแบบ 360  
Degree  feedback  เป็นการประเมินรอบดา้น  ไดแ้ก่  การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และลูกคา้  เพื่อตรวจสอบความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะ  การตรวจสอบ
สมรรถนะวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไดอ้ธิบายไดมี้ผลกระทบต่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

ชนะ พงศสุ์วรรณ (2548, หนา้ 176) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและการกระจายอ านาจการบริหารงานวชิาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอ
ปากท่อ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 1 กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูผูส้อนสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ขนาดเล็ก จ  านวน 100 คน พบวา่ ครูผูส้อนมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยู ่
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ในระดบัมากและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการกระจายอ านาจ 
การบริหารงานวชิาการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 

จารุวรรณ ชุณหวรานนท ์(2545, หนา้ 163) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารการพยาบาล 
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จ  านวน 52 คน พบวา่ คุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาลทั้งรายดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

จากการศึกษาเอกสารงานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นแนวคิดภาวะผูน้ า ท่ีค่อนขา้งกวา้งขวางเป็นกระบวนการท่ี
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งพยายามกระตุน้และโนม้นา้วใหผู้ร่้วมงานมีความพยายามในการท างาน
และคาดหวงัผลลพัธ์ของการท างาน ในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่ปกติ  ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดการตระหนกัรู้  
ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม  และองคก์ร การพยายามจูงใจ ผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้ท างานเพื่อ
มุ่งผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์รมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน  ท าให้ผูต้ามเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์รและการเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์รมีแรงจูงใจในการท างาน  ท างานอยา่งมีความสุข  มีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานเสริมสร้างการท างานเป็นทีม  ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การท าความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง  การมีอิทธิพลอยา่ง
อุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญาและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกระท าผา่นกระบวนในการฝึกอบรมซ่ึงมีงานวจิยัท่ีสนบัสนุนขอ้มูลเชิง
ประจกัษด์งักล่าวจ านวนมาก 

2.5.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
 

ทกัเกอร์ (Tucker, 1991)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถาบนัอุดมศึกษา  ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายามเป็นพิเศษ  ผลการวจิยั
พบวา่  ผูน้  าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจาย   ตั้งแต่ ภาวะผูน้ าปล่อยตามสบาย จนถึงภาวะผูน้ าเป็น
พิเศษ  และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ช่วยท าใหภ้าวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิง่ข้ึน  และยงัพบวา่ ภาวะผูน้ าตามสบายมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ 
  มิกเลอร์ (Migler, 1992)  ไดศึ้กษาลกัษณะและแบบผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สถาบนัการศึกษาอาชีพ  และวทิยาลยัเทคนิคของรัฐมินเนโซตา  โดยส ารวจลกัษณะและแบบผูน้ า
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ของผูบ้ริหารจากสถาบนัการศึกษาอาชีพ 11 แห่ง  และจากวทิยาลยัเทคนิค 12 แห่ง  โดยใหผู้บ้ริหาร
เป็นผูต้อบแบบสอบถาม  LBQD-12 ,MKQ และ LAI  ผลการวจิยัปรากฏวา่ ผูบ้ริหารของ
สถาบนัการศึกษาอาชีพและวทิยาลยัเทคนิค  มีพฤติกรรมมุ่งเนน้งาน (Task-oriented behavior) และ
มิติริเร่ิมโครงสร้าง (Initiation  structures)  สูงกวา่พฤติกรรมการแลกเปล่ียน เม่ือเปรียบเทียบ
ระหวา่งผูบ้ริหารสองกลุ่มน้ี  พบวา่  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมมิติสัมพนัธ์กบัมิติเร่ิมโครงสร้าง และ
พฤติกรรมเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมแลกเปล่ียนไม่แตกต่างกนัมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั   
ในดา้นประสิทธิผลของผลงานและลกัษณะของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการหยัง่รู้ (Insightful) ความอดทน
ต่อความไม่แน่นอนและความซบัซอ้นการอ านวยการการบริหารเวลาและการตดัสินใจสั่งการ และ
พบวา่  ผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษาอาชีพปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 

เพอร์สัน (Person, 1993)ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมกบัแบบประสิทธิผลท่ีไดรั้บจากการจดัการของวทิยาลยัในรัฐคาโรไลนาเหนือ โดย
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคือ  ผูบ้ริหาร  คณะครูในวทิยาลยั  และเจา้หนา้ท่ีระดบัต่าง ๆ ในวทิยาลยั   
โดยท่ีผูต้อบกลบัมาจะถือวา่เป็นตวัแทนของกลุ่มประชากรท่ีท าการศึกษา  พบวา่  การบริหารแบบมี
ส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญักบัประสิทธิผลท่ีไดรั้บจากการจดัการและจาก
แบบสอบถามความคิดเห็นในดา้นต่างๆพบวา่แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บจาก 
การจดัการ  ซ่ึงมี 27 ปัจจยั มีความพึงพอใจ  17 ปัจจยั  และแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมจ านวน 10 ปัจจยั เป็นปัจจยัท่ีลูกจา้งตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในวทิยาลยั  นอกจากน้ียงัพบวา่
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งในปัจจุบนัไม่มีผลต่อการยอมรับในผลการจดัการ และถึงแม ้
การบริหารในวทิยาลยัไม่สามารถท่ีจะใหลู้กจา้งในวทิยาลยัด าเนินการทั้งหมด  ผูบ้ริหารก็ควรให้
การสนบัสนุนใหมี้การบริหารแบบมีส่วนร่วมเพื่อเป็นการสร้างประสบการณ์การด าเนินการให้
เป็นไปตามเป้าหมาย  ควรมีการน าความรู้และความช านาญของคณะครูและบุคลากรในวทิยาลยั
น ามาผสมผสานใหค้วบคู่ไปกบัการจดัการอยา่งชาญฉลาดของผูบ้ริหาร ซ่ึงจะท าใหเ้กิดแนวทาง 
ในการด าเนินการใหถู้กตอ้งเหมาะสม 

กานี และ ไอเชค (Ghani & Ishak, 1994) ไดศึ้กษาแบบภาวะผูน้ า 4 แบบไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า
แบบช้ีแนะ (Directive leadership) ภาวะผูน้ าแบบใหก้ารสนบัสนุน (Supportive leadership)  ภาวะ
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) และแบบผูน้ าท่ีเนน้งาน (Goal Oriented leadership) 
ของผูบ้ริหารและครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ท่ีเคร่งทางศาสนาในรัฐเซลงังอร์ประเทศมาเลเซีย โดยใช้
แบบสอบถาม พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีแบบภาวะผูน้ าแตกต่างกนัครูมีระดบัความพอใจและมัน่ใจ
แตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความพอใจในงานของครูกบัแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
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ความพอใจในงานครู มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั กบับุคลิกภาพของ
ครู ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

กรีน (Green, 1995)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพเป็นตวัพยากรณ์
ประสิทธิผล  ความพยายามพเิศษและความพึงพอใจในการศึกษาระดบัอุดมศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงสนบัสนุนการปรับเปล่ียนผลผลิตมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ลีดวดู  แจนซ่ี และเฟอร์นนัเดซ (Leithwood, Jantzi & Fernandez, 1994 อา้งถึงใน สุรชิน วเิศษลา, 
2551, หนา้ 40) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครูพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
มีอิทธิพลต่อครูมีผลกระทบต่อการปรับปรุงคุณภาพของนกัเรียนดว้ย หากครูมีความผกูพนัมีความ
พึงพอใจการปฏิบติังานดีส่งผลกระทบต่อนกัเรียนนัน่เองดงันั้นหากจะถามวา่ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิหรือไม่ก็อาจไดค้  าตอบวา่มีแต่ส่งผลกระทบทางออ้มผา่นตวัแปรตวัอ่ืน ๆ และมีผล
ทางบวกและความสัมพนัธ์ดว้ยในการศึกษาภาวะผูน้ าพฤติกรรมผูน้ าตั้งแต่กล่าวมาทั้งหมดภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลมากท่ีสุด ลีดวดู  (Leithwood, 1994, pp. 498 - 518) ไดส้รุปวา่การศึกษา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบต่อการรับรู้ของครูท่ีเก่ียวกบัเง่ือนไขของโรงเรียนความ
ผกูพนัการเรียนรู้ขององคก์ารและพบอีกวา่ในภาวะผูน้ าหลาย ๆ รูปแบบท่ีศึกษามามีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของครูมากท่ีสุดส่วน ลีดวดูและแจนซ่ี (Leitwood & 
Jantzi, 2000, pp. 112 - 129) ไดเ้สนอแนะวา่ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของครูมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
ของนกัเรียนโดยทางออ้ม 
 เฟลตนั (Felton, 1995)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษากบัความ
พึงพอใจในงานของครู  พบวา่  ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในงานของครูและพบวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพสูงกวา่
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 

ฟีบิน (Phibin, 1997)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปงของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษาในอินเดียวา่ พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีความสัมพนัธ์กบัการผลิตนกัเรียน
ใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีข้ึน  แต่จะมีความสัมพนัธ์กบัเพิ่มระดบัความมัน่ใจ  ความตั้งใจ 
ในการปฏิบติังาน  และประสิทธิผลการท างานของครู 
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ตูราน (Turan, 1996)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการวางแผนเชิงกลยทุธ์  
พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการวางแผนเชิงกลยทุธ์ เป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ส าหรับองคก์รท่ีตอ้งการการเปล่ียนแปลงและองคก์รท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงสูงและ 
มีความไม่แน่นอนในองคก์ร 

แบส (Bass, 1997, pp. 130-139) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวจิยัท่ีพิสูจน์ยนืยนัวา่
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัขั้น (Hierarchical relationship) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าแบบต่างและ
ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิผล ความพยายามและความพึงพอใจ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง             
มีประสิทธิภาพมากกวา่ และท าใหเ้กิดความพยายามและความพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบ      
ใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contigent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) 
แบบเชิงรุก (Proactive) และแบบเชิงรับ (Receiving) และปล่อยตามสบาย ( Laissez-faire) 
ตามล าดบั ผลการศึกษาน้ีพบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญ่ีปุ่น แคนาดา ออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด ์อิตาลี สวเีดนและเยอรมนั 

ลีวนิและคณะ (Lewin et al, 2000 as cited in Bartol et al, 1998) ไดศึ้กษาวจิยัท่ี
มหาวทิยาลยัไอโอวาพยายามจะตอบค าถามวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดควรมีพฤติกรรมเป็นอยา่งไร
จากพฤติกรรม 3 รูปแบบคือแบบอ านาจนิยม (Autocratic) เป็นแบบท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมชอบตดัสินใจ
เองก าหนดวธีิการท างานใหท้ าใหท้ราบจุดหมายการท างานทีละขั้นตอนเนน้การควบคุมซ่ึงตรงขา้ม
กบัแบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซ่ึงผูน้ ามีพฤติกรรมใหมี้การตดัสินใจโดยกลุ่มใหก้ าหนด
วธีิการท างานกนัเองใหท้ราบจุดหมายการท างานโดยรวมเนน้การใหค้  าแนะน าปรึกษาแบบ
อิสระเสรีนิยม (Laissez-faire) ซ่ึงปล่อยใหผู้ป้ฏิบติัมีเสรีภาพในการท างานอยา่งสมบูรณ์เพียงแต่
จดัหาวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นใหแ้ละคอยตอบค าถามขอ้สงสัยหลีกเล่ียงความเก่ียวขอ้งจนกล่าวไดว้า่
ผูน้  าแบบน้ีมีพฤติกรรมแทบจะไม่ท าอะไรเลย (Do almost nothing) การศึกษาวจิยัใชว้ธีิการ
ฝึกอบรมใหมี้ผูแ้สดงพฤติกรรม 3 รูปแบบนั้นแลว้น าไปใชก้บักลุ่มคนสามกลุ่มพบวา่กลุ่มท่ีมีผูน้ า
แบบอิสระเสรีนิยมใหผ้ลการปฏิบติังานต ่ากวา่กลุ่มท่ีมีผูน้ าแบบอ านาจนิยมและแบบประชาธิปไตย
นิยมทุกเกณฑท่ี์ใชใ้นการศึกษา ขณะท่ีกลุ่มท่ีมีผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมและแบบอ านาจนิยมแม้
จะมีปริมาณงานเท่า ๆ กนัแต่กลุ่มท่ีมีผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมกลบัมีคุณภาพของงานและผูค้น  
มีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่ผลจากการศึกษาน้ีจึงดูเหมือนวา่ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม
จะมีประสิทธิผลมากกวา่แบบอ่ืนแต่มีผลการศึกษาวจิยัในระยะหลงัพบวา่มีความไม่แน่นอน
ระหวา่งผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมกบัผูน้ าแบบอ านาจนิยมกล่าวคือในบางคร้ังผูน้ าแบบอ านาจ
นิยม ไดก่้อใหเ้กิดผลงานสูงกวา่หรือเท่ากนักบัผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมเวน้แต่เร่ืองความ         
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พึงพอใจ ซ่ึงมกัจะเกิดข้ึนกบัผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมเป็นประจ ามากกวา่จึงก่อใหเ้กิดความ
คลุมเครือและตอบค าถามไดไ้ม่ชดัเจนนกั 

โรนลัด ์(Ronald, 1999) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพและภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนของคณบดี  ผูบ้ริหารระดบัสูง  และทีมวชิาการ  พบวา่  ทุกกลุ่มมีภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลงสภาพมากกวา่แบบแลกเปล่ียน  ทีมวชิาการจะใชค้วามพยายามพิเศษ  ความมี
ประสิทธิผลและความพึงพอใจ  ภายใตภ้าวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 

 วลีล่ีฮาน (Wheelehan, 2000) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการปรับปรุง 
ของโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จโดยการศึกษาจากประสิทธิผลของอาจารยใ์หญ่  พบวา่ ครูท่ีรับรู้
อาจารยใ์หญ่แสดงลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสามารถท างานในต าแหน่งไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

คิง (King, 2002) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าท่ีจะมีประสิทธิผลส าหรับผลสัมฤทธ์ิดา้นคุณภาพ
และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการท างาน
เป็นทีม  โดยการมุ่งเนน้ไปท่ีลูกคา้  การมีพนัธสัญญาท่ีจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  การมีวนิยั
ขององคก์ร การมีวสิัยทศัน์ร่วม โมเดลการบริหารทางความคิด  ส่วนภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบ 

เฮิร์ตส์ (Hirtz, 2002)ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง
องคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามภาวะผูน้ าพหุปัจจยั  ผลการศึกษาพบวา่  องคป์ระกอบทุกองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการใหร้างวลัตามสถานการณ์  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมาก
กบัความสัมฤทธ์ิในการบริหารคุณภาพทัว่องคก์ร ส่วนการบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุกและเชิงรับ 
และการบริหารงานแบบเสรีนิยมนั้นมีความสัมพนัธ์เชิงลบ  กบัความสัมพนัธ์ผลของการบริหาร
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร 

โจนส์ และ ริค (Jones & Rick, 2008, pp. 188-197) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าของคณบดี
วทิยาลยัเกษตรกรรม Land Grant Institutions ท่ีมีการใชห้ลกัสูตรภาวะผูน้ าท่ีประกอบดว้ยภาวะ
ผูน้ าแบบ แลกเปล่ียน (Transactional) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational) และภาวะผูน้ า
แบบ ปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) ใชแ้บบสอบถามวดัภาวะผูน้ าพหุปัจจยั (Multifactor 
Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีพฒันาโดย แบส และ อาโวลิโอ เป็นเคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการประเมินรูปแบบของภาวะผูน้ า ผลการศึกษา พบวา่ คณบดีมีภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบ 
ในการปฏิบติังานและมีการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบอ่ืน ๆ นอกจากนั้น
ผลการศึกษา ยงัพบวา่เพศชาย มีระดบัการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสูงกวา่เพศหญิงในทุกดา้น 
ไดแ้ก่ การใหร้างวลัตามสถานการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  
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การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เชิงคุณลกัษณะ การมีอิทธิพล 
เชิงอุดมการณ์ ทางพฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ซอก - โฮ (Seok - Ho, 2002)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
กบัวฒันธรรมในองคก์รของทีมกีฬาในประเทศเกาหลี  พบวา่  นกักีฬามีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  วฒันธรรมในองคก์รของผูน้ าทีมนกักีฬาเป็น
วฒันธรรมของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีเป็นองคป์ระกอบดา้นการบริหารเชิงรุกและ การให้
รางวลัตามสถานการณ์ 

 วาลมับว์า (Walumbwa, 2005, p. 198)  ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  และความพึงพอใจในการท างานพนกังานในบริษทั  
ท่ีด าเนินกิจการทางดา้นเก่ียวกบัการเงินของประเทศเคนยาและสหรัฐอเมริกา โดยใชว้ิธีวเิคราะห์
ปัจจยัแบบ โดยการใชโ้ปรแกรม  AMOS  การศึกษา พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รและ ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก 

โรเซน และ แบล็คเบิร์น (Rosen & Blackburn, 2006, p. 153)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทีมงานแทจ้ริง   การฝึกอบรมในปัจจุบนัและความตอ้งการในอนาคต  องคก์าร
ต่างก็มุ่งสร้างทีมงานท่ีแทจ้ริงข้ึนมาอยา่งรวดเร็วเพื่อพฒันางานในอนาคต  อยา่งไม่เคยมีมาก่อน ซ่ึง
ผูน้ าทีมและสมาชิกของทีมงานมาจากท่ีต่าง ๆ  กนั  ท างานดว้ยกนัและส่ือสารกนัดว้ยการใช้
เทคโนโลยแีละขอ้มูลข่าวสารท่ีหลากหลาย   งานวจิยัน้ีไดท้  าการส ารวจผูฝึ้กอบรม  จ  านวน 440  คน 
พบวา่  องคก์ารในปัจจุบนัมีเป้าหมายการฝึกอบรมเพื่อการเตรียมผูน้ าและสมาชิกของทีมงานท่ี
แทจ้ริง โดยมีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารงานกบัองคก์ารอ่ืน  จากการคดัเลือกผลงานท่ี
ดีเยีย่ม มีขอ้เสนอใหมี้การฝึกอบรมและฝึกอบรมเพื่อการสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนในองคก์าร 

ซาร์รอส คูเปอร์ และ ซานโทรา (Sarros, Cooper & Santora, 2008, pp. 145-158)   
ไดศึ้กษาการสร้างบรรยากาศในองคก์รส าหรับนวตักรรมผา่นทางภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
วฒันธรรมขององคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา  เป็นองคก์รภาคส่วนเอกชนในประเทศ
ออสเตรเลีย  ท่ีมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการ จ านวน 1,158 คน  พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและบรรยากาศนวตักรรมองคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบัการแข่งขนัขององคก์ร และ
วฒันธรรมองคก์รในดา้นของผลการด าเนินงาน 
 บรูตสั และ ดีราเย (Brutus & Derayeh, 2002)  ไดศึ้กษาเร่ือง  Multisource  Assessment  
Programs  in  Organizations  :  An  Inside’s  Perspective  พบวา่  องคก์ารธุรกิจส่วนใหญ่ 
ในแคนาดา  ร้อยละ 73 มีการใชร้ะบบการประเมินเพื่อวตัถุประสงคก์ารพฒันาเป็นส าคญั   
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 เซนทีส (Zentis, 2007)  ท่ีวจิยัเร่ือง  The  Impact  of  360 - Degree  Feedback  on  
Leadership  Development  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจต่อการใชง้านระบบการประเมิน
แบบ  360  องศา  เพื่อวตัถุประสงคใ์นการพฒันาสูงกวา่การระบบการประเมินแบบ  360  องศา   
เพื่อการตดัสินใจทางดา้นการบริหารงานบุคลากร   

ชีปเปอร์ (Schippers, 2008, pp. 198 - 199)  ไดศึ้กษาบทบาทของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ในการยกระดบัทีมโดยใชป้ฏิกิริยาสะทอ้นกลบั  โดยขั้นตอนแรกไดท้  าการพฒันา
รูปแบบและเนน้การท าความเขา้ใจกบัการใชป้ฏิกิริยาสะทอ้นกลบัของทีม โดยมุ่งไปท่ีพฤติกรรม
ของผูน้ า โดยท าการส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาสะทอ้นกลบัของทีม 
ผลการปฏิบติังานของทีม  ผลการศึกษาระหวา่ง 32 ทีมงาน ใน  9 องคก์ร พบวา่  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสัมพนัธ์ต่อการน ามาซ่ึงการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมของทีม ล าดบัต่อมาสัมพนัธ์กบัปฏิกิริยา
สะทอ้นของทีมซ่ึงน าไปสู่ผลการปฏิบติังานของทีมท่ีสูงมากข้ึน 

อาฟแชร์ (Afshair, 2009, pp. 194 - 198)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของโรงเรียนกบั 
การใชเ้ทคโนโลย ี พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  สามารถช่วยใหผู้บ้ริหารโรงเรียนประสบ
ความส าเร็จเพิ่มมากข้ึนส าหรับการน าเอาเทคโนโลยมีาใชส้ถานศึกษา  ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนด
นโยบาย  ควรจดัโปรแกรมการพฒันาวชิาชีพท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  และ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไวใ้นโปรแกรมการพฒันา 

ปีเตอร์สัน (Peterson, 2009, pp. 348 - 368)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะ 
ท่ีเก่ียวกบัจิตวทิยาในดา้นบวกของผูบ้ริหารระดบัสูง (การมีความหวงั  การมองโลกในแง่ดี  
ความสามารถในการปรับตนเองใหเ้ขา้สู่สภาพปกติ)  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการ
ด าเนินงานของบริบทท่ีเพิ่งก าลงัเร่ิมเปิดด าเนินการและการมีใชเ้ทคโนโลยรีะดบัสูง   และบริษทั
เปิดด าเนินการไปแลว้และมีการใชเ้ทคโนโลยรีะดบัสูง พบวา่   คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัจิตวทิยาใน
ดา้นบวกของผูบ้ริหาร  ระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นบวก  ซ่ึงผูน้ า 
มีอตัราของ  การเปล่ียนแปลงผา่นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะ  ท่ีเก่ียวกบัจิตวทิยาในดา้น
บวกและการด าเนินการในบริษทัของพวกเขา และสุดทา้ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จะมี
ความสัมพนัธ์  กบัผลการด าเนินงานของบริษทัท่ีก าลงัเร่ิมเปิดด าเนินการมากกวา่บริษทัเปิด
ด าเนินการไปแลว้ 

ชู อโวลิโอ และวาลมับว์า (Zhu, Avolio & Walumbwa, 2009, pp. 186 - 192)  ไดศึ้กษา
บทบาทท่ีเหมาะสมของคุณลกัษณะของผูต้ามกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความผกูพนันั้น 
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การท างานของผูต้ามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูต้ามจ านวน  140 คน และผูค้วบคุมดูแล  จ  านวน 48 
คน จากสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในแอฟริกาใต ้ พบวา่   คุณลกัษณะของผูต้ามมี
ความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความผกูพนัในการท างานของผูต้าม
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลทางดา้นบวกต่อความผกูพนัในการท างานของผูต้าม 

แอนเดส (Andes, 2009, pp. 132 - 138)  ไดศึ้กษาการสร้างภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารใหม่
โรงเรียนของสถาบนัการและการศึกษาภาวะผูน้ า  พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นพฤติกรรม 
การสร้างศรัทธาบารมี   และคุณลกัษณะท่ีสร้างศรัทธาบารมี  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
การกระตุน้การใชปั้ญญา   และการสร้างแรงบนัดาลใจ   มีความส าคญัและจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร
ใหม่ของโรงเรียน 

แซคแนค (Sagnak, 2010, pp. 182 - 187)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ า การเปล่ียนแปลง  และบรรยากาศทางจริยธรรม  พบวา่   องคป์ระกอบทุกดา้นของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการสร้างความผกูพนัและการเอ้ืออาทรระหวา่งกนั 
ของเพื่อนร่วมงาน  ดา้นการปฏิบติัตามกฎ  ระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และการสร้างบรรยากาศทาง
จริยธรรม 

จากเอกสารและงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่  เป็นการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ซ่ึงผูน้ าอิทธิพลต่อประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลขององคก์าร รวมถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์าร  ความพึงพอใจในการท างาน  ความผกูพนัต่อองคก์าร  รวมถึงการพฒันาบุคลากรใน
องคก์าร  และยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมาย  จึงเกิดภาวะผูน้ าในแนวใหม่ท่ีเรียกวา่ “ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง”  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม  โดยเปล่ียนแปลง 
ความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความรู้และ
ความสามารถของผูร่้วมงาน ไปสู่ระดบัสูงและศกัยภาพมากข้ึน  ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ
และวสิัยทศัน์ของทีมงานและขององคก์าร จูงใจใหผู้น้ าและผูต้ามมองใหไ้กลเกินความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององคก์ารหรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ 
ผูต้าม ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการ  คือ   
1) การท าความเขา้ใจ ในการเปล่ียนแปลง  2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ  4) การกระตุน้การใชปั้ญญา และ 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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2.6  กรอบแนวคดิการวจิัย 
จากการท่ีไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัได้

ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดจ้ากการวเิคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ แบส 
และ อาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 5)  แบส และ จุง (Bass  &  Jung, 1999, p. 6)  เบิร์นส์ 
(Burns, 1978, p. 11)  ทิช่ี และ ดีวานนา (Tichy &  Devanna, 1986, p. 13) ทิช่ี และ อลัริช (Tichy & 
Ulrich, 1984, pp. 59 - 68)  เบนนิส นานสั และ แบส (Bennis, Nanus & Bass, 1984, p.7) ฟูลแลน 
(Fullan, 2001, pp. 35 - 36 ; 2006, pp. 41 - 43) พอดซาคอฟฟ์ (Podsakoff, 1990, p. 12) พาร่ี (Parry, 
1996, pp. 10-33) โควี ่(Covey, 2007, p. 15) ฮอย และ มิสเกล (Hoy &   Miskel, 2001, p. 4) แบส 
และ ริกกิโอ (Bass &  Riggio, 2006, p. 12) และ สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์  (2548, หนา้ 3)  
แลว้สังเคราะห์ไดอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  
1)  การท าความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   3)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ  4)  การกระตุน้การใชปั้ญญา  5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพประกอบ 2.5 
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แนวคิด 
การประเมินผลการศึกษา 

สงัเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (ทฤษฎี  
งานวจิยัในประเทศและงานวจิยัตา่งประเทศ 

ศึกษารูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้ า 

รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 7 
ขั้นตอน ดงัน้ี 
1. การเตรียมการ 
2. ก าหนดการตอ้งการพฒันา 
3. เตรียมวธีิการพฒันา 
4. การพฒันา 
5. การประเมินผล (ก่อนปฏิบติั  
   หลงัปฏิบติั) 
6. การปฏิบติัซ ้ า 
7. การประเมินผล 

 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1. การท าความเขา้ใจ  
   ในการเปล่ียนแปลง 
2. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
3. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
4. การกระตุน้การใชปั้ญญา 
5. การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
   บุคคล 

ขั้นตอนการพฒันารูปแบบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 
1. แบบสอบถาม ศึกษา 
    สภาพปัจจุบนัภาวะผูน้ า 
2. สมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ 
3. สร้างรูปแบบพฒันา 
4. ทดลองใชรู้ปแบบท่ี 
   พฒันา 

วธีิการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

1. การประชุมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ 
2. อบรมและออกแบบแผนงาน/โครงการเพื่อ 
    ลงสู่การพฒันา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
3. การใชคู้่มือการพฒันา 
4. การร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ เพ่ือพฒันา 
    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
5. ศึกษาดูงานโรงเรียนตน้แบบต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพนู 
   ความรู้และประสบการณ์ท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี 
6. ศึกษาดว้ยตนเอง 
7. พฒันานวตักรรมในสถานศึกษาของตนเอง 

รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเชิงระบบ
(CIPOF) 

1.ศึกษาบริบท (Context) หลกัการ วตัถุประสงคภ์าวะผูน้ า 
  สภาพปัจจุบนัภาวะผูน้ า 
2. การพฒันา  
  2.1 ตวัป้อน (Input) 
  2.2 กระบวนการ (Process) การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ 
    (1.การใหค้วามรู้  2.การเขียนแผน  3.ปฏิบติัตามแผน  
    4.การประเมินผล) แบ่งเป็น 7 ขั้นตอน  
  2.3 ผลผลิต (Output) ผูบ้ริหารมีความรู้ ทกัษะ 
     ความสามารถ 
3. ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

ภาพประกอบ 2.5  กรอบแนวคิดในการวจิยั 



 



 
 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เป็นการวจิยัและพฒันา  (Research  and   
Development)   ด าเนินการวิจยัเป็น 3 ระยะ  ดงัน้ี  

 ระยะที ่1  การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  มี 2 ขั้นตอนดงัน้ี  

  ขั้นตอนท่ี 1  การศึกษาแนวคิดการพฒันารูปแบบ  และศึกษาแนวคิดทฤษฎี  
เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าและการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เพื่อน ามาวิเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด
ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา 

  ขั้นตอนท่ี 2  การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์จากขั้นตอนท่ี 1 
มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    และน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานและผูแ้ทนครู 

 ระยะที ่2  การพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา   กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  มี 2 ขั้นตอน ดงัน้ี  

  ขั้นตอนท่ี 1  ร่างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

  ขั้นตอนท่ี 2  การพิจารณาความเหมาะสม  ของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา  และปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ 

       ระยะที ่3  การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ไปใชพ้ฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
มี  2  ขั้นตอนดงัน้ี 
 
 



140 
 

 ขั้นตอนท่ี 1  การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปฝึกอบรมกับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ภาคอีสาน เขต 2  จ  านวน  
17  คน   โดยความสมคัรใจ และประเมินการน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปใช้
ในการฝึกอบรม 

 ขั้นตอนท่ี 2  การประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลการน ารูปแบบท่ีพฒันาข้ึน 
 

สรุประยะและขั้นตอนการวจิยั  ดงัภาพประกอบ 3.1 
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ภาพประกอบ 3.1   ขั้นตอนการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษา           
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 
 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จาก 
การเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 

สร้างแบบสอบถามภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ครอบคลุมองคป์ระกอบ
โดยเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารและครู 

จ  านวน 66 คน 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

น าความรู้จากขั้นตอนท่ี 1 และขั้นตอนท่ี  2  
มาร่างรูปแบบ 

ขั้นตอนที ่2 น าเสนอร่างรูปแบบต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ระยะที ่3 น ารูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารไปใช้ 

ขั้นตอนที ่2   การประเมินรูปแบบ 

น าเสนอร่างรูปแบบใหผู้เ้ช่ียวชาญ 15 ท่าน
พิจารณาความเหมาะสมและความสอดคลอ้ง 

น ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงไปใชฝึ้กอบรมผูบ้ริหารสถานศึกษา                   

กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

ประเมินการน ารูปแบบไปใชใ้นสถานศึกษา 

รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

ผลการน ารูปแบบท่ีพฒันาข้ึนไปใช ้

ระยะที ่1  ศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

 

ขั้นตอนที ่1 ร่างรูปแบบการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 
 

ขั้นตอนที ่1 การน ารูปแบบไปใช้
ฝึกอบรม 

ระยะที ่2 พฒันารูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
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3.1 ระยะที ่1  การศึกษาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 
  

ขั้นตอนที ่1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการพฒันา
และองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดจ้ากการวเิคราะห์
แนวคิดทฤษฎีของ  แบส และ อาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 5)  แบส และ จุง (Bass  &  Jung, 
1999, p. 6)  เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 11)  ทิช่ี และ ดีวานนา (Tichy &  Devanna, 1986, p. 13) ทิช่ี 
และ อลัริช (Tichy & Ulrich, 1984, pp. 59 - 68)  เบนนิส นานสั และ แบส (Bennis, Nanus & Bass, 
1984, p.7) ฟูลแลน (Fullan, 2001, pp. 35 - 36 ; 2006, pp. 41 - 43) พอดซาคอฟฟ์ (Podsakoff, 1990, 
p. 12) พาร่ี (Parry, 1996, pp. 10 - 33) โควี ่(Covey, 2007, p. 15) ฮอย และ มิสเกล (Hoy &   Miskel, 
2001, p. 4) แบส และ ริกกิโอ (Bass &  Riggio, 2006, p. 12) และ สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์  (2548, หนา้ 
3)   แลว้สังเคราะห์ไดอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ 1)  การท า
ความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   3)  การสร้างแรงบนัดาลใจ   
4)  การกระตุน้การใชปั้ญญา  5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   

ขั้นตอนที ่2  ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา น าผลท่ีไดจ้ากการ
สังเคราะห์ในขั้นตอนท่ี 1  มาสร้างเป็นแบบสอบถามและน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา โดยมี
การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั  ไดแ้ก่  โรงเรียนท่ีเปิดสอนระดบัประถมศึกษาและ
มธัยมศึกษา  ตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในสังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ปีการศึกษา 2559  จ  านวน 114  โรงเรียน (ขอ้มูลและกิจกรรมกลุ่มและสมาคม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ปีการศึกษา 2559) เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงเรียนตาม
เกณฑก์ารบริหารจดัการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 1)  โรงเรียนขนาดเล็ก  (จ  านวนนกัเรียนไม่เกิน  
120 คน) มีจ านวน 2  โรง   2) โรงเรียนขนาดกลาง  (จ  านวนนกัเรียน 120 - 600 คน) มีจ านวน 9 โรง   
3) โรงเรียนขนาดใหญ่  (นกัเรียน 601 - 1,500 คน) มีจ านวน 22 โรง  

  1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  ไดแ้ก่  โรงเรียนท่ีเปิดสอนระดบัประถมศึกษา
และมธัยมศึกษา  ตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในสังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ปีการศึกษา 2559  จ  านวน  33 โรงเรียน  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 1) โรงเรียน
ขนาดเล็ก จ  านวน 2 โรง  2) โรงเรียนขนาดกลาง 9 จ านวน  โรง และ 3) โรงเรียนขนาดใหญ่  
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จ านวน 22  โรง  ซ่ึงไดม้าโดยวธีิการสุ่มแบบหลายขั้นตอน โดยมีขั้นตอนการก าหนดขนาดตวัอยา่ง
และการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

  1.2.1 ส ารวจขอ้มูลประชากรจากกลุ่มและสมาคมโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา (ขอ้มูลสารสนเทศปีการศึกษา 2559)  แลว้จดัท ากรอบของการสุ่ม 

  1.2.2 ท าการสุ่มจงัหวดัโดยแบ่งตามภาคในประเทศไทย มาจ านวน ร้อยละ 30
ของภาคต่าง ๆ ดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย  ภาคเหนือ  6 โรง  ภาคกลางเขต  1  จ  านวน  4 โรง  ภาค
กลางเขต  2  จ  านวน 5โรง ภาคอีสานเขต 1 จ านวน 9โรง ภาคอีสานเขต 2  จ  านวน 5โรง และภาคใต ้
จ านวน 4 โรง 

  1.2.3 ท าการสุ่มโรงเรียนดว้ยการสุ่มอยา่งง่าย  จ  านวน 33 โรง  จ  าแนกตามขนาด
โรงเรียน  และในแต่ละโรงเรียนไดก้ าหนดใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาและครูเป็นผูใ้หข้อ้มูล  จ  านวน 
66 คน  รายละเอียดปรากฏดงัตาราง  3.1  
 

ตาราง  3.1  
จ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตามภาคท่ีทางกลุ่มโรงเรียนการกุศล จ านวนร้อยละ 30  
ของแต่ละภาค  
 

ภาค จังหวดั รายช่ือโรงเรียน ขนาด 
ภาคกลางเขต 1 

ทั้งหมด 14 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 4 โรง) 

ปราจีนบุรี มธัยมวดัใหม่กรงทอง ในพระราชูปถมัภฯ์ ใหญ่ 
นครนายก นายกวฒันากร  บา้นนา เล็ก 
กรุงเทพฯ วดัวชิรธรรมสาธิต ใหญ่ 
กรุงเทพฯ อนุบาลวดัไผเ่ขียว กลาง 

ภาคกลางเขต 2 
ทั้งหมด 19 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 5 โรง) 

ลพบุรี วนิิตศึกษา  ในพระราชูปถมัภฯ์ ใหญ่ 
อ่างทอง วรดิตถว์ทิยาประสูทน์ กลาง 
เพชรบุรี สุวรรณรังสฤษฎว์ทิยาลยั ใหญ่ 
ราชบุรี วดับา้นโป่ง “สามคัคีคุณูปถมัภ”์ ใหญ่ 
สิงห์บุรี สามคัคีวทิยา กลาง 

 
ภาคอีสานเขต 1 

ทั้งหมด 31 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 9 โรง) 

ยโสธร ศรีธรรมวทิยา ใหญ่ 
อุบลราชธานี อุบลวทิยากร ใหญ่ 
อุบลราชธานี ปุญญสารวดัศรีโพธ์ิชยั ใหญ่ 
อุบลราชธานี วดันาเยยีวทิยา กลาง 
อุบลราชธานี วฒิุศึกษา กลาง 
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ตาราง  3.1 (ต่อ) 

ภาค จังหวดั รายช่ือโรงเรียน ขนาด 

 มหาสารคาม มธัยมวดักลางโกสุม ใหญ่ 
ร้อยเอด็ การกุศลวดับา้นก่อ ใหญ่ 
ขอนแก่น การกุศลวดัหนองแวง ใหญ่ 
สกลนคร การกุศลวดับูรพา ใหญ่ 

 
ภาคอีสานเขต 2 

ทั้งหมด 17 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 5 โรง) 

ศรีสะเกษ วดัมหาพุทธาราม ใหญ่ 
ศรีสะเกษ วดัไพรบึงวทิยา ใหญ่ 
ศรีสะเกษ วดัจนัทาราม ใหญ่ 
นครราชสีมา อนุบาลวดัทุ่งสวา่ง กลาง 
นครราชสีมา ปิยศึกษา (มธัยมวดัดอนขวาง) เล็ก 

 
ภาคเหนือ  

ทั้งหมด 20 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 6 โรง) 

เชียงใหม่ ธรรมราชศึกษา ใหญ่ 
เชียงใหม่ เมตตาศึกษา ในพระราชูปถมัภ ์ กลาง 
ล าพนู เมธีวฒิุกร “วดัพระธาตุหริภุญชยั”ล าพนู ใหญ่ 
ล าพนู ธรรมสาธิตศึกษา ใหญ่ 
ล าปาง วสิิฐว์ทิยา (วดันางแล) กลาง 
ตาก พลูหลวงวทิยา (วดัโคกพลู) ใหญ่ 

 
ภาคใต ้

ทั้งหมด 13 โรงเรียน 
(กลุ่มตวัอยา่ง 4 โรง) 

สงขลา สมานคุณวทิยาทาน ใหญ่ 
ตรัง มธัยมวดัควนวเิศษมูลนิธิ ใหญ่ 
ตรัง อมัพวนัวทิยา ใหญ่ 
สงขลา ชยัมงคลวทิย ์ กลาง 

รวมทั้งหมด 33  โรง  

   
 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในระยะท่ี 1 ประกอบดว้ย 

   2.1 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
แบ่งออกเป็น  2  ตอน  รายละเอียดมีดงัน้ี 
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  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่  
สถานภาพ วฒิุการศึกษา  ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การบริหาร  ลกัษณะเคร่ืองมือเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงลกัษณะเคร่ืองมือเป็นแบบ
มาตรวดัประมาณค่า โดยครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัการท าความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จ  านวน 80 ขอ้ 

  2.2. การสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ มีรายละเอียดการสร้างและการ
ตรวจสอบของเคร่ืองมือ  มีดงัน้ี  

   2.2.1 ศึกษาหลกัการ  แนวคิด  และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   2.2.2 ศึกษาหลกัเกณฑแ์ละวธีิการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

แบบสอบถาม 
   2.2.3 ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม  ใหเ้ป็นไปตามหลกั

วธีิการท่ีถูกตอ้ง   และเขียนขอ้ค าถามในสัดส่วนท่ีสร้างข้ึน  ขอ้ค าถามในแบบสอบถามท่ีก าหนด 
โดยครอบคลุมเน้ือหา  ซ่ึงมีลกัษณะเคร่ืองมือ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale) 

  2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนผา่นการพิจารณากรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์
ด าเนินการปรับแกไ้ขตามท่ีกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์  แลว้ใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาใหค้วามเห็น
ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม โดยใช ้เทคนิค การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์ 
(Index  of  Item-Objective  Congruence : IOC)  ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน  5  ท่าน ประกอบดว้ย 

   2.3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วเิศษ ชิณวงศ ์ อาจารยป์ระจ าคณะครุศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ การศึกษาดุษฎีบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั  
เช่ียวชาญดา้นการบริหารการศึกษา 
    2.3.2  อาจารย ์ดร.ทรงเดช สอนใจ  อาจารยป์ระจ าคณะครุศาสตร์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ศึกษาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) มหาวทิยาลยั 
วงษช์วลิตกุล เช่ียวชาญดา้นการบริหารการศึกษา 
    2.3.3  อาจารย ์ดร.ศุภธนกฤต ยอดสละ  อาจารยป์ระจ าคณะครุศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ การศึกษาดุษฎีบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) มหาวทิยาลยั
มหาสารคาม เช่ียวชาญดา้นการบริหารการศึกษา 
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   2.3.4  อาจารย ์ดร.วาริสา ดวงใจ ศึกษานิเทศกช์ านาญการพิเศษ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3  ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต ยทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาค 
(การศึกษาและจดัการภูมิปัญญา) มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร  

   2.3.5 อาจารย ์ดร.ธนานนัท ์ดียิง่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นเจริญสุข  
ต าบลทมอ อ าเภอปราสาท จงัหวดัสุรินทร์ ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (หลกัสูตรและการสอน) 
มหาวทิยาลยัศิลปากร  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นหลกัสูตร 

  2.4  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  (Content  validity)  ของแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบนัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านเพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  
ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(Index  of  Item – 
Objective  Congruence หรือ IOC) ระหวา่ง 0.80 - 1.00  

  2.5 น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและน ามาปรับปรุง
แกไ้ขใหส้มบูรณ์  

  2.6 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ขปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญเรียบร้อยแลว้ ไป
ทดลองใช ้(Try out)  โดยการขออนุญาตเก็บขอ้มูลกบัผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนการกุศลของ
วดัในพระพุทธศาสนา  ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบับุคลากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงมิใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่ 

  2.7 การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกนั้น  ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ธีิการหาค่าอตัราส่วนวกิฤติ  
t  เป็นรายขอ้ตามวธีิการของ  t-test เกณฑท่ี์ใชแ้ต่ละขอ้ค าถามตอ้งมีค่า  t  ตั้งแต่  1.75  ข้ึนไป  
(พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2540, หนา้ 132)  ขอ้ค าถามมีค่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง  0.23-0.81  

  2.8 การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวธีิหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวธีิของ ครอนบาค (Cronbach) โดยการวิจยัคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัไดค้่าสัมประสิทธิของความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั  0.97 

 3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  โดยด าเนินการตามขั้นตอน

ดงัต่อไปน้ี  
      3.1  ขอหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยั

ราชภฏับุรีรัมย ์ เพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์  จากประธานกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา  ของโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อแจง้ใหโ้รงเรียนกลุ่มตวัอยา่งใหค้วาม
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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       3.2 ติดต่อประสานงานโรงเรียนท่ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัส่งหนงัสือ
ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงโรงเรียน  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้ิจยัไดส่้ง
แบบสอบถามกบัหนงัสือขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมทั้งมีการติดต่อเป็นการ
ส่วนตวัถึงผูป้ระสานงานการเก็บขอ้มูลและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง  และไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมา จ านวน 66 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  

  3.3 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมา  ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
เพื่อท าการวิเคราะห์หาค่าสถิติ 
   เกณฑค์่าเฉล่ียของคะแนนแบบสอบถามท่ีน ามาแปลความหมายโดยเทียบเกณฑ์
ของบุญชม ศรีสะอาด (2546, หนา้ 160 – 162) ดงัน้ี 

   ค่าเฉล่ีย     ความหมาย 
    4.51 - 5.00 หมายถึง  มีการปฏิบติัระดบัมากท่ีสุด 
   3.51 - 4.50 หมายถึง  มีการปฏิบติัระดบัมาก 
    2.51 - 3.50 หมายถึง  มีการปฏิบติัระดบัปานกลาง 
   1.51 - 2.50 หมายถึง  มีการปฏิบติัระดบันอ้ย 
   1.00 - 1.50 หมายถึง  มีการปฏิบติัระดบันอ้ยท่ีสุด 
 4.  สถิติทีใ่ช้วเิคราะห์ข้อมูล 
  4.1 การวเิคราะห์สถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ 

    4.1.1  ความถ่ี 
    4.1.2  ร้อยละ 
    4.1.3  ค่าเฉล่ีย 
    4.1.4  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.2 ระยะที ่2 การพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

 3.2.1  ข้ันตอนการพฒันารูปแบบ 
ในการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั

ในพระพุทธศาสนา มีขั้นตอนดงัน้ี  
  ขั้นตอนท่ี 1  สร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยใช้ขอ้มูล  

จากการศึกษาสภาพปัจจุบนัและวิธีการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
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ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัในขั้นตอนท่ี 1 และขั้นตอนท่ี 2 มาก าหนดแนวทางในการสร้าง
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  1. ก าหนดกรอบของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า  และจดัท าคู่มือการพฒันา
ภาวะผูน้ า 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  การท าความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
    2. ก าหนดองคป์ระกอบ รายละเอียดของรูปแบบการจดักิจกรรมการพฒันา  
   3. จดัท าคู่มือการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน และคู่มือการใช ้ จ  านวน 1 เล่ม   
ซ่ึงคู่มือประกอบดว้ย ค าแนะน าส าหรับวทิยากร แนวทางในการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม 
และตารางฝึกอบรม 

   ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา โดย
ด าเนินการดงัน้ี 
   1. การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อพิจารณาองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ หลกัการ  
วตัถุประสงค ์ เน้ือหาสาระ วิธีการพฒันา  กิจกรรม  ส่ือประกอบและการประเมินผลมีความ
เหมาะสมกบัสภาพปัญหาและสภาพปัจจุบนัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ 

  2. การประเมินความสอดคลอ้งของรูปแบบการพฒันาผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในแต่ละองคป์ระกอบ  โดยพิจารณาความสอดคลอ้งของแต่ละ
องคป์ระกอบในร่างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวธีิการพฒันา ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงท่ีผูว้จิยัไดพ้ฒันาข้ึน ตั้งแต่หลกัการ วตัถุประสงค ์ เน้ือหาสาระ วธีิการพฒันา 
กิจกรรม  ส่ือประกอบและการวดัผลประเมินวา่มีความสอดคลอ้งกนัเพียงใด 

  การตรวจรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาข้ึนประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจร่างรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา จ านวน 15 ท่าน   ประกอบดว้ย 

  1. อาจารย ์ดร.พานชัย เกษฎา   ประสบการณ์เป็นรองอธิการบดี มหาวิทยาลยั  
ราชภฏัสุรินทร์ 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วเิศษ ชิณวงศ ์ ประสบการณ์เป็นรองคณบดี                       
คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 

  3. อาจารย ์ดร.ประดิษฐ ์ช่ืนบาน ประสบการณ์เป็นรองคณบดี คณะครุศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ผูอ้  านวยการโรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
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  4. อาจารย ์ดร.ทรงเดช สอนใจ  คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
ผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1  

  5. อาจารย ์ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ  คณะกรรมการบริหารกลุ่มวชิาพื้นฐาน
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์   

  6. นายอดิศกัด์ิ ตรองจิตต ์  ผูอ้  านวยการกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ศึกษาธิการจงัหวดัสุรินทร์ 

  7. นายมนตรี ประไวย ์ ผูอ้  านวยการกลุ่มนโยบายและแผน ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  8. นางลกัษณะศรี พิเคราะห์กิจ  นกัวชิาการศึกษาช านาญการ ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  9. นายสุทิตย ์ขิมทอง  ผูอ้  านวยการโรงเรียนปราสาท  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  10. นายสมพร จนัทร์ไทย  ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นยาง  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  11. นายสมนาถ นาคเก้ียว ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นตาเสาะ ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  12. นายจ าลอง จะมวัดี ผูอ้  านวยการโรงเรียนปีติธรรมานุสรณ์ ส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

  13. นายพุฒิชยั ค  ้าคูณ  อดีตผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นพลวง ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  14. นายสุภชยั ดชัถุยาวตัร อดีตผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นทนง (รัฐราษฎร์วทิยา) 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  15. นายประเสริฐ กอบสุข   อดีตผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นกนู ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาการประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

  เกณฑก์ารคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
มีประสบการณ์สูง และไดรั้บการยอมรับ ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
 3.2.2  การสร้างเคร่ืองมือและการพฒันาคุณภาพของเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
มีขั้นตอนการสร้างและพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
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 1. สร้างแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั โดยการศึกษารายละเอียดขององคป์ระกอบรูปแบบ  แลว้ก าหนดประเด็นส าคญัท่ีจะ
ประเมินจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา เขียนขอ้ค าถามใหค้รอบคลุมประเด็น และสร้างแบบประเมิน
ความสอดคลอ้งของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
3 ระดบั   

 2. น าแบบประเมินท่ีสร้างข้ึนไปให้คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบ 
ความถูกตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะ 

 3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญชุดเดิม จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยใชเ้ทคนิคการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(Index  of  
Item-Objective  Congruence : IOC) เพื่อปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งชดัเจนก่อนน าไปเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ไดค้่า IOC ระหวา่ง 0.80 - 1.00 

 4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญแก้ไขปรับปรุง จดัท าเป็น
แบบประเมินฉบบัสมบูรณ์ทั้ง 2 ฉบบั 

3.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดส่้งแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปให้

ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนประเมิน ก าหนดการเก็บรวบรวมเป็น  2  ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาโดยการวเิคราะห์ผลการสัมมนา

จากแบบประเมินซ่ึงมีขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพท่ีปรากฏในแบบประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการบนัทึก  ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล โดย  การบนัทึกลงในแบบบนัทึก  และ การบนัทึกภาพ 
3.2.4 การวเิคราะห์ข้อมูล  
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการขอรับแบบประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีเขา้ร่วม

สัมมนาน ามาวเิคราะห์ร่วมกบัแบบบนัทึก มาสรุปเป็นรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
เพื่อประกอบการเขียนรายงาน 
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3.2.5 สถิติวเิคราะห์ข้อมูล 
 1) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content  validity)  ของแบบสอบถามใช้

เทคนิค การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(Index  of  Item-Objective  Congruence : 
IOC)  หรือดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม  (พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2540, หนา้ 117) 

 2)  สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย โดยเทียบเกณฑข์องบุญชม ศรีสะอาด (2546, หนา้ 
160 – 162)  ดงัน้ี 

    ค่าเฉล่ีย     ความหมาย 
    4.51 - 5.00 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัมากท่ีสุด 
    3.51 - 4.50 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัมาก 
    2.51 - 3.50 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัปานกลาง 
    1.51 - 2.50 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบันอ้ย 
    1.00  - 1.50 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.3 ระยะที ่3 การประเมนิรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

 

  ขั้นตอนท่ี 1  การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไดไ้ปใชก้บั
ผูบ้ริหารและครูกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
  ประชากรท่ีใชใ้นการทดลอง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของ
วดัในพระพุทธศาสนา ภาคอีสาน เขต 2   จ  านวน 17 คน  จาก 17 โรงเรียน  มีรายละเอียด 
การด าเนินการ คือ  เลือกสถานศึกษาท่ีจะท าการทดลองรูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ตามขนาดและบริบทของโรงเรียน โดยความสมคัรใจ   

 ขั้นตอนท่ี 2 ประเมินผลการด าเนินการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีน ารูปแบบ
ไปใช ้

 1. การประเมินรูปแบบการพฒันา 
  ผูว้จิยัไดร่้วมวางแผนกบัผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา  หลงัจากฝึกอบรมการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหก้บัผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  ทั้ง 17  โรงเรียนปฏิบติัตามแผนพฒันาแลว้  ผูว้จิยัติดตามผลอยา่งไม่เป็นทางการอยา่ง
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ต่อเน่ือง  ด าเนินการประเมินการน าเสนอรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ไปใช ้ โดยใชว้ธีิการประเมินผลการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีเขา้รับการอบรม  โดยใชแ้บบประเมินการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างข้ึน  
แลว้เปรียบเทียบผลการประเมินตามความคิดเห็นของผูป้ระเมินระหวา่งผูเ้ขา้รับการพฒันากบั
ประเมินโดยครู   
 

          2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินรูปแบบ 
 ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ไดแ้ก่ แบบประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  2 ฉบบั  คือ ฉบบัผูบ้ริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและประเมินโดยครู แบบประเมิน
มีขอ้ค าถาม ฉบบัละ 20  ขอ้ 
          3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบประเมินฉบบัร่างท่ีสร้างข้ึนและผา่นการพิจารณาจาก
คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์  ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ดงัต่อไปน้ี 

   3.1 น าแบบประเมินท่ีผา่นการพิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์
แลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่านชุดเดิม เพื่อการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content  
validity)  ของแบบสอบถามใชเ้ทคนิคการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(Index  of  
Item-Objective  Congruence : IOC)  หรือดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและมีค่าความ
สอดคลอ้งอยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.00 

   3.2 น าแบบประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาฉบบัร่างท่ี
ผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงและการพิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์แลว้ไป
ทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาของกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 20 คน เพื่อหาอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่  
(ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.91 
         4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

      ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง  ทั้งก่อนการฝึกอบรม ระหวา่งฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรมดว้ยตนเอง เน่ืองจาก
ผูว้จิยัเป็นวทิยากรผูด้  าเนินการฝึกอบรม 
          5. สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล 

  5.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  ของแบบสอบถามใชเ้ทคนิค หรือ
ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม (IOC)   
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   5.2 การตรวจสอบความเช่ือมัน่  โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค   
   5.3 การตรวจสอบอ านาจจ าแนกนั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ธีิการหาค่าอตัราวกิฤติ t เป็น

รายขอ้ตามวธีิการของ t – test  เกณฑท่ี์ใชแ้ต่ละขอ้ค าถามตอ้งมีค่า t  ตั้งแต่ 1.75 ข้ึนไป 
         6. การวเิคราะห์ขอ้มูลการประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

  6.1 ความถ่ี 
  6.2 ร้อยละ 
  6.3 ค่าเฉล่ีย 
  6.4 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 และน าค่าเฉล่ียมาแปลความหมายโดยเทียบเกณฑ ์(บุญชม ศรีสะอาด 2546, หนา้ 160 

–162) ดงัน้ี 
 

  ค่าเฉล่ีย     ความหมาย 
  4.51 - 5.00 หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50 หมายถึง  ระดบัมาก 
  2.51 - 3.50 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
  1.51 - 2.50 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
  1.00  - 1.50 หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 7. สถิติท่ีใช้การทดสอบประเมินเปรียบเทียบผลการพฒันาก่อนและหลงัการพฒันา 
ใช ้t-test  (Dependent  Samples) 



 
 

บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 การวจิยัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                     
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ลาํดบัการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น    
3  ระยะ  ดงัต่อไปน้ี  

  ระยะท่ี 1  ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 ระยะท่ี 2  ผลการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 ระยะท่ี 3 ผลการประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
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4.1 ระยะที ่ 1 ผลการศึกษาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา                 
กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

4.1.1 ผลการศึกษาผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศล
ของวดัในพระพุทธศาสนา โดยภาพรวมและจาํแนกเป็นรายองคป์ระกอบปรากฏผล ดงัตาราง  
4.1 - 4.7 
 

ตาราง  4.1   
ค่าเฉล่ีย  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนาโดยรวมและรายองค์ประกอบ  (N = 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1.  การทาํความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 3.83 0.46 มาก 
2.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.72 0.40 มาก 
3.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.82 0.32 มาก 
4.  การกระตุน้การใชปั้ญญา 3.85 0.37 มาก 
5.  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.91 0.34 มาก 

รวม 3.81 0.37 มาก 

จากตาราง 4.1  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.81, S.D. = 0.37)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายองคป์ระกอบพบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกองคป์ระกอบ โดยเรียงตามลาํดบั ดงัน้ี  การสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (X = 3.91, S.D. = 0.34) การกระตุน้การใชปั้ญญา ( X = 3.85, S.D. = 
0.37) การทาํความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง ( X = 3.83, S.D. = 0.46)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (X =
3.82, S.D. = 0.32) และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ( X = 3.72, S.D. = 0.40)  
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ตาราง 4.2   
แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกศุลของวัดในพระพุทธศาสนา องค์ประกอบการทาํความเข้าใจการเปล่ียนแปลง (N = 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
การทาํความเข้าใจการเปลีย่นแปลง X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1. การตระหนกัในความสาํคญัยอมรับ สนบัสนุน 
    การเปล่ียนแปลงขององคก์ร 3.97 1.02 

 
มาก 

2. การยอมรับและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 3.76 1.16 มาก 
3. การร่วมกบัผูเ้ก่ียวขอ้งวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อ 
    การเปล่ียนแปลงขององคก์ร 3.77 1.06 

 
มาก 

4. การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายการจดัการศึกษาและ 
    ระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 3.74 1.14 

 
มาก 

5. การพฒันาการปฏิบติังานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเป็น 
    มืออาชีพ 4.00 1.04 

 
มาก 

6. การนาํหลกัการเทียบเคียงสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันา 
    องคก์าร 3.86 1.08 

 
มาก 

7. การสร้างเครือข่ายการพฒันาร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 3.94 1.16 มาก 
8. การพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 3.73 1.12 มาก 
9. การนาํแนวคิดเชิงระบบไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร 3.79 1.09 มาก 
10. การนาํพาการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อการแข่งขนัและ 
      เขา้สู่ประชาคมอาเซียน 3.71 1.21 

 
มาก 

รวม 3.83 1.11 มาก 
 

จากตาราง  4.2  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบดา้นการทาํความเขา้ใจในความเปล่ียนแปลง
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.83, S.D. = 1.11)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
ทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การพฒันาการปฏิบติังานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเป็น
มืออาชีพ  ( X  = 4.00, S.D. = 1.04)  รองลงมา คือ การตระหนกัในความสาํคญัยอมรับ สนบัสนุน 
การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (X  = 3.97, S.D. = 1.02) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  การนาํพา 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อการแข่งขนัและเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ( X  = 3.71, S.D. = 1.21)  
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ตาราง 4.3   
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนาการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (N= 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X  S.D 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1. การพฒันาวสิัยทศัน์ร่วมขององคก์าร 3.62 1.11 มาก 
2. การกาํหนดเป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั เป้าหมายและผูรั้บผดิชอบ 
    อยา่งชดัเจน 3.58 1.23 

 
มาก 

3. การนาํขอ้มูลความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมา 
    กาํหนดวสิัยทศัน์ 3.45 1.35 

 
ปานกลาง 

4. การสร้างความตระหนกัและพนัธะสัญญาในการพฒันา 
    สถานศึกษาร่วมกนั 3.70 1.18 

 
มาก 

5. การวางแผนพฒันาสถานศึกษาบนพื้นฐานความตอ้งการ 
    ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและสถานศึกษา 3.55 1.17 

 
มาก 

6. การนาํนโยบายท่ีกาํหนดไวสู่้การปฏิบติัไดอ้ยา่งครบถว้น 3.98 1.07 มาก 
7. การมีความชดัเจนในส่ือสารเพื่อนาํแผนยทุธศาสตร์ไปสู่ 
    การปฏิบติังานของบุคลากร 3.52 1.17 

 
มาก 

8. การนาํแผนยทุธศาสตร์ลงสู่การปฏิบติัโดยใชน้วตักรรม 
    ใหม่ ๆ ทางการบริหาร 3.79 1.13 

 
มาก 

9. การนาํเอาผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม และการเมืองมาใชใ้นการทาํแผนพฒันาสถานศึกษา 3.85 1.14 

 
มาก 

10. การสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาท่ีมีต่อกนั 3.73 1.20 มาก 
11. การมีกลไกลสร้างแรงจูงใจในการทาํงานแก่สมาชิก 3.74 1.07 มาก 
12. การกระตุน้บุคลากรใหใ้ชข้อ้มูลและสารสนเทศใหเ้ป็น 
     ประโยชน์ต่อการพฒันาการปฏิบติังาน 3.77 1.17 

 
มาก 

13. การเสริมสร้างอาํนาจบุคลากรในการปฏิบติังาน 3.65 1.10 มาก 
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ตาราง 4.3  (ต่อ) 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

14. การมีความเสมอภาคในการจดัสรรทรัพยากรและการปูน 
      บาํเหน็จความชอบ 3.85 1.06 

 
มาก 

15. การตดัสินใจโดยใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม 3.80 1.06 มาก 
16. การวเิคราะห์ในความแตกต่างระหวา่งบุคคลของบุคคล 3.58 1.28 มาก 
17. การปฏิเสธการถูกครอบงาํโดยอิทธิพลหรืออาํนาจท่ี 
     ไม่ถูกตอ้งใด ๆ 3.67 1.18 

 
มาก 

18. การกระตุน้ใหส้มาชิกมุ่งความสาํเร็จโดยมีการวดัคุณภาพ 
      ของงานและสร้างบรรยากาศเชิงบวก 3.76 1.19 

 
มาก 

19. การมีความมัน่คงในหลกัการและอุดมการณ์ตนเอง 3.80 1.11 มาก 
20. การทาํในส่ิงท่ีพดู และแสดงจุดยนืใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยม 
      ขององคก์าร 4.02 1.03 

 
มาก 

21. การขยนั อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ์ดาํเนินชีวติโดยยดึ 
     ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 3.79 1.07 

 
มาก 

22. การยดึหลกัการบริหารจดัการคุณภาพในการปฏิบติัตน 3.82 1.14 มาก 
23. การสร้างมาตรฐานท่ียอมรับร่วมกนัการปฏิบติังาน 3.83 1.03 มาก 
24. การสะทอ้นผลการปฏิบติังานเพื่อนาํมาปรับเปล่ียน 
     แนวทางการพฒันาต่อไป 3.58 1.30 

 
มาก 

25. การมีความโปร่งใสในการปฏิบติัจริงใจและรักษาความลบั 3.50 1.11 ปานกลาง 
26. การยดึมัน่ในคาํสัญญาท่ีใหไ้วก้บัทุก ๆ ส่วน 3.85 1.13 มาก 
27. การกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกความเป็นเจา้ของ 3.80 1.01 มาก 

รวม 3.72 1.14 มาก 

 
จากตาราง 4.3 พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.72, S.D. = 1.14)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก 25 ขอ้ ระดบั 
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ปานกลาง 2 ขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การทาํในส่ิงท่ีพดูและแสดงจุดยนืใหส้อดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์าร ( X  = 4.02, S.D. = 1.03) รองลงมา คือ การนาํนโยบายท่ีกาํหนดไวสู่้การปฏิบติั
ไดอ้ยา่งครบถว้น ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  การนาํขอ้มูลความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียมากาํหนดวสิัยทศัน์ ( X  = 3.45, S.D. = 1.35)   
 

ตาราง  4.4 
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
 กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนาองค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ  (N = 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ 

X  S.D ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1. การกระตุน้และโนม้นา้วใหผู้ต้ามร่วมสานฝันเพื่อบรรลุ 
    วสิัยทศัน์องคก์าร 3.80 1.17 

 
มาก 

2. การกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงค ์ 3.65 1.14 มาก 
3. การมีระบบใหผ้ลตอบแทนหรือสวสัดิการแก่สมาชิก 
    อยา่งเหมาะสม 3.73 1.12 

 
มาก 

4. การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 3.74 1.14 มาก 
5. การส่งเสริมเครือข่ายความร่วมมือและขยายเครือข่ายให้กวา้งข้ึน 3.91 1.00 มาก 
6. การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานแก่สมาชิกอยา่งต่อเน่ือง 3.76 1.15 มาก 
7. ผูบ้ริหารสามารถวนิิจฉยัสถานการณ์ขา้งหนา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    แม่นยาํ 3.76 1.19 

 
มาก 

8. ผูบ้ริหารสามารถสอนงานและใหค้าํปรึกษาแก่สมาชิกได ้
    อยา่งเหมาะสม 3.86 1.09 

 
มาก 

9. การกาํหนดแนวทางการปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกและเครือข่าย 3.89 1.07 มาก 
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ตาราง  4.4  (ต่อ) 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

10. การจดัการความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
      และคู่ขดัแยง้ 3.97 0.98 

 
มาก 

11. การยดึมัน่ในหลกัการการเรียนรู้ตลอดชีวติของสมาชิก 
      และองคก์าร 3.91 1.03 

 
มาก 

12. การสร้างค่านิยมในคุณค่าของสมาชิกทุกคน 3.74 1.11 มาก 
13. การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 3.91 1.16 มาก 

14. การสร้างเวทีปฏิสัมพนัธ์อนัดีและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 3.88 1.05 มาก 

15. การยอมรับเสียงสะทอ้นท่ีกลบัมาเพื่อเป็นแนวทาง 
      ในการปรับปรุง 3.95 1.06 

 
มาก 

16. การใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็นและเคารพ 
      การตดัสินใจ 3.70 1.08 

 
มาก 

17. การมอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.82 1.08 มาก 
รวม 3.82 1.10 มาก 

จากตาราง 4.4 พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (X  = 3.82, S.D. = 1.10)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การจดัการความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ารและคู่ขดัแยง้ (X  = 
3.97, S.D.=0.98) รองลงมา คือ การยอมรับเสียงสะทอ้นท่ีกลบัมาเพื่อเป็นแนวทางการปรับปรุง ( X  
= 3.95, S.D. = 1.06)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นเพื่อให้
บรรลุเป้าประสงค ์( X  = 3.65, S.D. = 1.15)  
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ตาราง  4.5   
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา  (N = 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1. การเช่ือวา่ปัญหาเป็นมิตรท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 3.94 1.11 มาก 
2. การเช่ือวา่ปัญหามีแนวทางแกไ้ข  และทาํใหเ้กิดปัญญา 3.85 1.17 มาก 
3. การแสวงหาวธีิการแกไ้ขปัญหาเดิมโดยวธีิการใหม่ 3.73 1.18 มาก 
4. การนาํแนวคิดเชิงระบบมาประยกุตใ์ชใ้นการแกปั้ญหา 3.61 1.09 มาก 
5. การนาํนวตักรรมการบริหารมาใชแ้กไ้ขปัญหาและปรับปรุง 
    การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 4.05 0.98 

 
มาก 

6. การสร้างบรรยากาศท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 3.95 1.06 มาก 
7. การศึกษาและเรียนรู้จากหน่วยงานและองคก์ารท่ี 
    ประสบความสาํเร็จ 3.80 1.10 

 
มาก 

8. การแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูเ้ช่ียวชาญ  ผูท้รงคุณวุฒิและ 
    ผูมี้ประสบการณ์ในเร่ืองท่ีตอ้งการปรับเปล่ียน 3.65 1.06 

 
มาก 

9. การสร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4.08 0.98 มาก 
10. การพฒันาให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 3.77 1.06 มาก 
11. การสร้างบรรยากาศสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคไ์ด้ 3.88 1.00 มาก 

รวม 3.85 1.07 มาก 

จากตาราง 4.5 พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบการกระตุน้ทางปัญญา  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก          
( X  = 3.85, S.D. = 1.07)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ การสร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ( X  = 4.08, S.D. = 0.98) รองลงมา คือ การนาํ
นวตักรรมการบริหารมาใชแ้กไ้ขปัญหาและปรับปรุงการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ( X =  
4.05, S.D. = 0.98) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การนาํแนวคิดเชิงระบบมาประยกุตใ์ชใ้นการ
แกปั้ญหา ( X  = 3.61, S.D. = 1.09)  
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ตาราง 4.6  
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา องค์ประกอบการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล  (N = 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล X  S.D 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1. ใหค้วามสาํคญักบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างของสมาชิกองคก์าร 3.61 1.08 มาก 
2. ใหค้วามช่วยเหลือ และสนบัสนุนสมาชิกปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 4.05 1.00 มาก 
3. ใหมี้การวเิคราะห์ความตอ้งการสมาชิกปฏิบติังาน 3.88 1.10 มาก 

4. ใหค้าํปรึกษา แนะนาํส่งเสริมพฒันาบุคคลใหพ้ฒันาตนเอง 3.80 1.07 มาก 
5. ใหก้ารรับฟังสมาชิกปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 4.06 0.86 มาก 
6. มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและความถนดั 
    ของแต่ละบุคคล 3.92 0.92 

 
มาก 

7. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความสามารถในงาน 
    ท่ีผูร่้วมงานรับผดิชอบ 3.73 1.12 

 
มาก 

8. การกระตุน้ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.27 0.95 มาก 
9. ใหค้าํปรึกษาและแนะนาํวิธีการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 
    เป็นรายบุคคล 3.80 1.08 

 
มาก 

10. ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความเสมอภาค 
      เท่าเทียมกนั อยา่งจริงใจและยติุธรรม 3.89 1.07 

 
มาก 

11.ใหค้วามสาํคญักบัการเปล่ียนแปลงเพื่อความสามารถ 
     ในการแข่งขนั 3.73 1.09 

 
มาก 
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ตาราง  4.6  (ต่อ) 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

12. วเิคราะห์และจดัลาํดบัความสาํคญัในการพฒันา 3.86 1.05 มาก 
13. สนบัสนุนใหส้มาชิกมีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 3.88 1.07 มาก 
14. จดัสรรทรัพยากรเพื่อเอ้ือต่อการพฒันาอยา่งเหมาะสม 4.00 1.10 มาก 
15.นาํยทุธวธีิใหม่ ๆ มาใชใ้นการพฒันาตนเองและสมาชิก 4.14 0.97 มาก 

รวม 3.91 1.04 มาก 

จากตาราง 4.6 พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X  = 3.91, S.D. = 1.04)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดย
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  การกระตุน้ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ (X =
4.27, S.D. = 0.95) รองลงมา คือ การนาํยทุธวธีิใหม่ ๆ มาใชใ้นการพฒันาตนเองและสมาชิก (X =
4.14, S.D. = 0.97) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ใหค้วามสาํคญักบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ
สมาชิกองคก์าร ( X  = 3.61, S.D. = 1.08)  
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ตาราง 4.7  
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย  (N= 66) 
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์ประกอบหลกัและองค์ประกอบย่อย X  S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นํา 

1.  การทาํความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 
     1.1 การสร้างความตระหนกัในการเปล่ียนแปลง 3.83 0.46 

 
มาก 

2.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
     2.1 การสร้างวสิัยทศัน์ 3.67 0.46 

 
มาก 

     2.2 การสร้างบารมี 3.73 0.48 มาก 
     2.3 การเป็นแบบอยา่ง 3.78 0.51 มาก 
3.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
     3.1 กระตุน้ใหเ้กิดความสนใจ 3.77 0.48 

 
มาก 

     3.2 แสดงความเช่ือและยอมรับในวสิัยทศัน์ 3.88 0.49 มาก 
     3.3 การสร้างความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่า 3.83 0.44 มาก 
4. การกระตุน้ทางปัญญา 
    4.1 ตระหนกัถึงปัญหาและวธีิการแกไ้ข 3.85 0.45 

มาก 

    4.2 ความคิดสร้างสรรค์ 3.84 0.44 มาก 
5. การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    5.1 การดูแลเอาใจใส่ 3.88 0.44 

มาก 

    5.2  เนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 3.92 0.40 มาก 
รวม 3.82 0.46 มาก 

จากตาราง  4.7 พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา องคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบยอ่ย 11 องคป์ระกอบ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.82, S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก
ทุกองคป์ระกอบ  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ( X  = 3.92, S.D. = 
0.42) รองลงมา คือ แสดงความเช่ือและยอมรับในวสิัยทศัน์การดูแลเอาใจใส่ ( X  = 3.88, S.D. = 
0.49) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การสร้างวสิัยทศัน์  ( X  = 3.67, S.D. = 0.46) 
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4.1.2  วธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบักบัวิธีการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  จากการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามตอบวิธีการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา ลาํดบัความสําคญัในการใชว้ิธีการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ดงัน้ี คือ  วธีิการพฒันา 
 โดยการประชุมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ขน้เพื่อพฒันาทกัษะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  28.57  รองลงมา การพฒันาโดยศึกษาดูงานโรงเรียนตน้แบบต่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี  คิดเป็นร้อยละ 20.78  การเขา้ร่วมประชุมเชิง
ปฏิบติัการต่าง ๆ คิดเป็นร้อยละ 16.88  การนาํคู่มือมาใช้ในการพฒันาภาวะผูน้าํ คิดเป็นร้อยละ 
14.29   อบรมและออกแบบแผนงาน / โครงการเพื่อลงสู่การพฒันา คิดเป็นร้อยละ 11.69 พฒันา
นวตักรรมในสถานศึกษาของตน คิดเป็นร้อยละ 5.19 และการศึกษาดว้ยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 2.60  

สรุปวธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศล 
ของวดัในพระพุทธศาสนา ส่วนใหญ่เห็นวา่ ควรใชว้ธีิอบรมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ขน้  
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4.2  ระยะที ่ 2  ผลการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

 4.2.1  ผลการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
โดยนาํผลจากการศึกษาในระยะท่ี  1  มาเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันารูปแบบ  ดงัน้ี  

จากการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในระยะท่ี  1  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา อยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกองคป์ระกอบ และองคป์ระกอบท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   
 จากการสอบถามวธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  พบวา่  ผูบ้ริหารและครูมีความตอ้งการใหมี้ 
การพฒันา  โดยการประชุมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ เพื่อพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ผูว้จิยั 
ไดน้าํขอ้มูลทั้งหมดมาสังเคราะห์เป็นแนวทาง ในการสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
    1. โครงร่างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  ประกอบดว้ย
สภาพปัจจุบนัและความจาํเป็นของการฝึกอบรม  หลกัการ  เป้าหมาย  วตัถุประสงคข์องรูปแบบ  
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  ระยะเวลา  เน้ือหา  กิจกรรมการฝึกอบรม  เทคนิคการฝึกอบรม  ส่ือประกอบ
และการวดัประเมินผล  
  2. คู่มือการฝึกอบรม  ประกอบดว้ย  คาํแนะนาํสาํหรับวทิยากร  แนวทาง 
ในการฝึกอบรม  กระบวนการฝึกอบรม และตารางฝึกอบรม  

 3. ความรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 
วตัถุประสงค ์ เน้ือหาสาระ ระยะเวลาท่ีใช ้เคร่ืองมือท่ีใช ้เทคนิคท่ีใช ้ขั้นตอนการดาํเนินการ 
 และขั้นยติุการดาํเนินการฝึกอบรม 

เน้ือหาแบ่งตามองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 5 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่   
1) การทาํความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3) การสร้าง 
แรงบนัดาลใจ  4) การกระตุน้การใชปั้ญญา และ 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 ส่ือท่ีใชใ้นการพฒันา  ฝ่ายดาํเนินการจดัฝึกอบรมควรจดัเตรียมการวสัดุ/อุปกรณ์/ส่ือท่ี
จาํเป็นตอ้งใชใ้นการพฒันาตามรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ไดแ้ก่  คู่มือสาํหรับผูเ้ขา้รับ 
 



167 
 

การฝึกอบรม  เคร่ืองฉาย  LCD  Projector  คอมพิวเตอร์  เอกสาร  วซีีดี  และวสัดุสาํนกังาน  
ท่ีจาํเป็นอ่ืนๆ  โดยจดัเตรียมใหพ้ร้อมก่อนการพฒันา  

แนวการจดักิจกรรมการร่วมประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ เพื่อพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดีจดัใหมี้แนวทางการเรียนรู้หลากหลาย  ไดแ้ก่  การเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง การเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง การประชุมกลุ่มยอ่ย การระดมสมอง การเรียนรู้แบบบูรณาการ
และการติดตามประเมินผล โดยใชแ้บบบนัทึกกิจกรรมในระหวา่งการจดักิจกรรมอบรม 

รูปแบบจดักิจกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ เพื่อพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลง มีความหลากหลายทั้งการประชุมเชิงปฏิบติัการ การบรรยาย การใชเ้กมบริหาร 
การใชกิ้จกรรมนนัทนาการ การแสดงบทบาทสมมติการระดมสมอง และการสรุปร่วมกนั 
โดยส่งเสริมใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัใหม้ากท่ีสุด 

การประเมินผล รูปแบบการจดักิจกรรมการฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 การประเมินก่อนการพฒันา ไดแ้ก่ การประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  โดยใหผู้เ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครู  

ระยะท่ี 2 การประเมินระหวา่งการพฒันา ไดแ้ก่ การประเมินผลงานการปฏิบติักิจกรรม
แต่ละใบงาน 

ระยะท่ี 3 การประเมินหลงัการพฒันา ประกอบดว้ย 2 วธีิ คือการประเมินภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมิน
โดยครู ตามเกณฑก์ารประเมิน 

  1. หลกัเกณฑก์ารผา่นการฝึกอบรมในส่วนของระยะเวลาในการเขา้รับการฝึกอบรม 
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งมีระยะเวลาในการฝึกอบรมไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 ของเวลาทั้งหมด 

 2. การประเมินผลการพฒันาประกอบดว้ย 
   2.1 การสังเกตพฤติกรรมระหวา่งการทาํกิจกรรม ประเมินผลจากใบงานและ 

การออกมานาํเสนองาน 
   2.2 การประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา โดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเองและประเมินโดยครูโดยการเปรียบเทียบ 
การพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาก่อนและหลงัการฝึกอบรม 

รูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา ดงัภาพประกอบ 4.1 
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ภาพประกอบ 4.1 รูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 
                             การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
 

              จากภาพประกอบ 4.1  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 บริบท (Context)  
ของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศล
ของวดัในพระพุทธศาสนา   ส่วนท่ี 2 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย 2.1 ตวัป้อน (Input) 2.2 กระบวนการ (Process) การฝึกอบรมการประชุม
ปฏิบติัการแบบเขม้ (Intensive workshop) 2.3 ผลผลิต (Output) และขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. บริบท (Context) ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.1 หลกัการสาํคญัของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
1.2 วตัถุประสงคข์องรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
1.3 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
1.4 สภาพปัจจุบนัท่ีพงึประสงคข์องรูปแบบ/วธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  

2. วธีิการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
2.1 ตวัป้อน  คือ การใหอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
2.2 กระบวนการ (Process) การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ (Intensive workshop) ประกอบดว้ย 4 
โมดูล คือ โมดูลท่ี 1 การใหอ้งคค์วามรู้ โมดูลท่ี 2 การปฏิบติัเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัตามแผนพฒันาในสภาพจริง โมดูลท่ี 4 การประเมินผลการพฒันาในสภาพจริง 
2.3 ผลผลิต (Output) ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันา มีความรู้ทกัษะและลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
5 องคป์ระกอบ  คือ 1) การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3) การสร้างแรง
บนัดาลใจ  4) การกระตุน้การใชปั้ญญา และ 5) การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
 

ข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
1. ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพ่ิมข้ึนอยูใ่นระดบัมาก รูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาตามวตัถุประสงค ์
2. ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปานกลางลงไป
ตอ้งทบทวน และปรับปรุงรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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ส่วนท่ี 1 บริบทของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   ประกอบดว้ย 

  1.1 หลกัการสาํคญัของรูปแบบการพฒันาภาวะนาํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ในคร้ังน้ี จึงมุ่งเนน้หลกัการพฒันาท่ีสาํคญั 3 ดา้นคือ 
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Competency) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงผา่นการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงจากสภาพส่ิงแวดลอ้มจริง 

  1.2 วตัถุประสงคข์องรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   

  1.2.1 วตัถุประสงคห์ลกัของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   คือเพื่อพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

   1.2.2  วตัถุประสงคย์อ่ยของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  คือ 1) เพื่อพฒันา 
องคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ 2) เพื่อพฒันาทกัษะ
และความสามารถของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา การพฒันารูปแบบภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
ประกอบดว้ย 

    1.2.2.1 ตวัป้อน (Input) การใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็น ไดแ้ก่ องคค์วามรู้
เก่ียวกบัทฤษฏีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทั้ง 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การทาํความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญาและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

    1.2.2.2 กระบวนการ (Process) กระบวนการพฒันาภาวะผูน้าํในรูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ธีิการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ (Intensive workshop) ท่ีเนน้การเปล่ียนหลกัคิด 
(Mindset) ของผูบ้ริหารโดยเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience) และการจดัการตนเอง
เพื่อการเปล่ียนแปลงส่วนบุคคลโดยมีเง่ือนไขสาํคญัของผูบ้ริหารท่ีเขา้ประชุมสัมมนา ดงัน้ี 1) ตอ้ง
เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และ 2) ตอ้งมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง 

การพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดว้ยวธีิการการประชุม
ปฏิบติัการแบบเขม้ในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย โมดูล ไดแ้ก่ 1) การใหอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 2) การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ 3) การปฏิบติัติการพฒันาภาวะผูน้าํ 
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การเปล่ียนแปลงในสภาพจริง และ 4) การประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยมี
รายละเอียดในแต่ละโมดูล ดงัน้ี 

โมดูลที ่1 การให้องคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
1.1 วตัถุประสงค์ : เพื่อเสริมสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาท่ีเขา้ฝึกอบรม 
1.2 เน้ือหาสาระ : องคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 1.2.1 องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทั้ง 5 องคป์ระกอบ 
 1.2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํตามแนวภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 1.2.3 ผลการสาํรวจภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
1.3 ระยะเวลาท่ีใช ้: 6 ชัว่โมง 
1.4 เคร่ืองมือท่ีใช ้: 
 1.4.1 เอกสารประกอบการบรรยายเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและ

องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 1.4.2 แบบวดัความรู้เก่ียวภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 1.4.3 แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
1.5 เทคนิคท่ีใช ้: 
 1.5.1 การบรรยาย 
 1.5.2 การอภิปรายซกัถาม 
 1.5.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
1.6 ขั้นตอนดาํเนินการ : 
 1.6.1 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกการอบรมทาํแบบวดัความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง 
       1.6.2 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมทาํแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เพื่อเก็บคะแนนก่อนเขา้ฝึกอบรม  
(Pre-test) 

       1.6.3 บรรยายองคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยวทิยากรท่ีมี
ความรู้เช่ียวชาญภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเป็นนกัฝึกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้าํ 
 



171 
 

 1.6.4 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม อภิปรายซกัถามเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลง 

 1.6.5 กลุ่มผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกการอบรมเป็นกลุ่มยอ่ย เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 1.6.6 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนนาํเสนอส่ิงท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ภายในกลุ่ม 

1.7 ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 1 
 1.7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการเขา้

ฝึกอบรมในโมดูลท่ี 1 
  1.7.2 วทิยากรสรุปเพิ่มเติมและนดัหมายการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 
โมดูลที ่2 การปฏิบติัการเขียนแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม

โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
2.1 วตัถุประสงค ์: เพื่อใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมสร้างแผนการพฒันาภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของตนเอง 
2.2 เน้ือหาสาระ : การเขียนแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีเขา้

ฝึกอบรมของตนเอง 
2.3 ระยะเวลาท่ีใช ้: 8 ชัว่โมง 
2.4 เคร่ืองมือท่ีใช ้:แบบฟอร์มการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
2.5 เทคนิคท่ีใช ้: 
 2.5.1 การบรรยาย 
 2.5.2 การอภิปรายชกัถาม 
 2.5.3 การระดมสมอง 
 2.5.4 การนาํเสนอ 
2.6 ขั้นตอนดาํเนินการ : 
 2.6.1 วทิยากรแจง้ระดบัความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและผลคะแนน

ของการตอบแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา ท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนเป็นจดหมายปิดผนึก 

 2.6.2 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม อภิปรายร่วมกนัเก่ียวกบัลกัษณะสาํคญั 
ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัสภาพความเป็นจริงในบริบทของสถานศึกษา 



172 
 

 2.6.3 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม แบ่งกลุ่มยอ่ยและระดมสมองวเิคราะห์
เก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา  ท่ีเป็นไปไดใ้นสภาพปัจจุบนัวา่เป็นอยา่งไร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน การจดัการ
และแกปั้ญหา ความกระตือรือร้น ความมัน่คงทางอารมณ์ การใหค้วามสาํคญักบับุคคลอ่ืน  
ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเพียรพยายามทาํใหส้าํเร็จ ความซ่ือสัตย ์ความยดืหยุน่ในการนาํความ
เป็นประชาธิปไตย การทาํงานเป็นทีมการใหอ้าํนาจ ในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม การปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์การสนบัสนุนการทาํงานของผูต้าม การยอมรับความคิดเห็นของผูต้าม 
การเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้ทางปัญญา การคาํนึงถึง 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลและการใหร้างวลัตามสถานการณ์ไปใชอ้ยา่งไร ในสถานศึกษา 

 2.6.4 วทิยากรใหต้วัแทนผูบ้ริหารในแต่ละกลุ่ม ออกมานาํเสนอผลการระดมสมอง
และผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา  รวมทั้งการนาํไปใชใ้นสถานศึกษาทุกขอ้ 

 2.6.5 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมกลุ่มอ่ืนรับฟัง 
 2.6.6 วทิยากรแจกแบบฟอร์มการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีประกอบดว้ยประเด็นสาํคญัใหแ้ก่ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมเพื่อเป็นแนวทาง 
ในการเขียนเป็นพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนาของแต่ละคน (Integrated Leadership Individual Development Plan: ILIDP) 

 2.6.7 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนนาํเสนอแผนพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของตนเอง ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมในกลุ่มฝึกอบรมรับฟัง 

 2.6.8 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ร่วมฝึกอบรมอภิปราย ซกัถาม แลกเปล่ียนขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแผนพฒันาเพื่อใหแ้ผนนั้นมีความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

2.7 ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 2  
 2.7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการเขา้

ฝึกอบรมในโมดูลท่ี 2 
 2.7.2 วทิยากรสรุปเพิ่มเติมและสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมนาํแผนพฒันา

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีผูบ้ริหารวางแผนไว ้นาํไปปฏิบติัจริงในกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาของตนเอง 

โมดูลที ่ 3 การปฏิบติัตามแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาในสภาพจริง 
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3.1 วตัถุประสงค ์: เพื่อใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมนาํแผนการพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของตนเองไปใชใ้นการปฏิบติังานสภาพจริง 

3.2 เน้ือหาสาระ : การปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ท่ีเขา้ฝึกอบรมเขียนข้ึนไปใชใ้นการปฏิบติังานในสภาพจริง 

3.3 ระยะเวลาท่ีใช ้: ตามสภาพจริงและความเหมาะสม 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใช ้: แผนปฏิบติัการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม

โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
3.5 เทคนิคท่ีใช ้: การฝึกปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาแต่ละคน 
3.6 ขั้นตอนดาํเนินการ : 
 3.6.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษานาํแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของตนเองไปปฏิบติัในสภาพจริง 
ในสถานศึกษาของตนเอง 

 3.6.2 ทีมวทิยากรคอยเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาในขณะท่ีผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม
ปฏิบติัตามแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของตนเอง โดยพบผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมทุก 
1 เดือน เพื่อใหข้อ้เสนอแนะ 

3.7 ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 3 
 3.7.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมฝึกปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของตนเอง 
 3.7.2 วทิยากรนดัหมายการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 
โมดูลที ่4 การประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
4.1 วตัถุประสงค ์: 
 4.1.1 เพื่อประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ตามแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคน 
 4.1.2 เพื่อนาํผลการประเมินท่ีไดไ้ปปรับปรุงกระบวนการในการฝึกอบรมคร้ังต่อไป

ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์องรูปแบบพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   

4.2 เน้ือหาสาระ : การประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
4.3 ระยะเวลาท่ีใช ้: 6 ชัว่โมง 
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4.4 เคร่ืองมือท่ีใช ้: 
 4.4.1 แบบวดัความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 4.4.2 แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
4.5 เทคนิคท่ีใช ้: 
 4.5.1 การตอบแบบสอบถาม 
 4.5.2 การสัมภาษณ์ 
4.6 ขั้นตอนดาํเนินการ : 
 4.6.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมทาํแบบวดัความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง และแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อเก็บ
คะแนนหลงัการฝึกอบรม (Posttest) 

 4.6.2 วทิยากรสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัความคิด 
ความรู้สึกและอุปสรรคปัญหาในขณะปฏิบติัการและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามแผนการพฒันา 
เพือ่นาํขอ้มูลไปปรับปรุงกระบวนการในการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 

 4.6.3 วทิยากรวเิคราะห์คะแนนหาค่าเฉล่ียของลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาก่อนฝึกอบรม (Pretest) และหลงัการฝึกอบรม (Posttest) และแจง้ผล 
ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนรับทราบเป็นจดหมายปิดผนึก 

4.7 ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 4 
 4.7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมสรุปประโยชน์ท่ีดินจากการเขา้ร่วม 

การฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในคร้ังน้ี 
 4.7.2 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมใหข้อ้เสนอแนะ ขอ้ดีและขอ้เสียของรูปแบบ

พฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
               การใช้เทคนิควิธีการสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ การสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา
ประกอบดว้ย ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 15 คน สรุปประเด็นสาํคญัไดด้งัน้ี 

1. ผูว้จิยันาํเสนอขอ้คน้พบท่ีไดรั้บจากการวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงเป็นการนาํเสนอบทสรุป 
แนวคิดทฤษฎี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ใหท่ี้ประชุมทราบ (ผูว้จิยัไดส่้งเอกสารสรุปใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมศึกษาล่วงหนา้ก่อนเขา้
ร่วมประชุมแลว้) ท่ีประชุมพิจารณาหาขอ้ยติุวา่ รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาท่ีเหมาะสมกบัผูบ้ริหาร
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   กลุ่มสนทนามีการอภิปรายอยา่งกวา้งขวางจนได้
ขอ้ยติุวา่รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 
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การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาท่ีเหมาะสม คือ การจดักระบวนการการฝึกอบรม (Training 
process) เป็นการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ (Intensive workshop) เป็นรูปแบบเชิงระบบซ่ึงเป็น 
การอบรมเชิงกระบวนการรูปแบบการอบรมควรมีเน้ือหาสาระในหวัขอ้เร่ืองต่อไปน้ี การฝึกอบรม
จะตอ้งคาํนึงถึงองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบคือ 1) การให้องคค์วามรู้ (Body of knowledge) 
2) การทาํใหเ้กิดทกัษะ (Skills) และ 3) ความสามารถ (Competency) ซ่ึงทั้ง 3 เร่ืองน้ีดาํเนินการไป
ตามลาํดบั โดยการใหอ้งคค์วามรู้ มุ่งสู่การปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดทกัษะและพฒันาสู่สมรรถนะองค์
ความรู้ท่ีจาํเป็น ในการฝึกอบรม 1) การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) 2) แนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูน้าํ (Leadership theories) 3) แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
(Transformational leadership) 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงไดแ้ก่ องคป์ระกอบหลกั การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและองคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ การสร้าง
วสิัยทศัน์ ความคิดสร้างสรรค ์การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา 

ผูว้จิยันาํเสนอรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ใหผู้เ้ช่ียวชาญท่ีประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 
15 ท่าน ประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  โดยมีประเด็นสาํคญัสําหรับใชใ้นการประเมินรูปแบบ 
2 ประเด็น ไดแ้ก่ ประเด็นท่ี 1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เพื่อพิจารณาแต่ละ
องคป์ระกอบของรูปแบบ ไดแ้ก่ หลกัการ วตัถุประสงค ์เน้ือหาสาระ วธีิการพฒันา กิจกรรม  
ส่ือประกอบ และการวดัและประเมินความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ประเด็นท่ี 2 ประเมินความสอดคลอ้งของรูปแบบในแต่ละองคป์ระกอบ โดยพิจารณาความ
สอดคลอ้งของแต่ละองคป์ระกอบในรูปแบบและวธีิการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีผูว้จิยั 
ไดพ้ฒันาข้ึนวา่มีความสอดคลอ้งกนัเพียงใด 

ประเด็นท่ี 1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   เพื่อพิจารณาแต่ละ
องคป์ระกอบของรูปแบบ ไดแ้ก่ หลกัการ วตัถุประสงค ์เน้ือหาสาระ วธีิการพฒันา กิจกรรมส่ือ
ประกอบ และการวดัและประเมินความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและผูเ้ขา้รับ การฝึกอบรม 
ดงัตาราง 4.9 
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ตาราง 4.9  
ค่าเฉล่ีย การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา จาํแนกตามองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ตามความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ  (N = 15) 
 

รายการประเมนิ X  S.D. 
ระดบัความ
เหมาะสม 

1. หลกัการสาํคญัของรูปแบบ 4.00 0.38 มาก 
2. วตัถุประสงคข์องรูปแบบ 4.07 0.46 มาก 
3. วตัถุประสงคย์อ่ยของรูปแบบ 4.07 0.46 มาก 
4. ตวัป้อน (Input) การใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็น 4.13 0.52 มาก 
5. กระบวนการ (Process) 4.27 0.59 มาก 
6. ผลผลิต (Output)  4.00 0.53 มาก 
7. ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) 4.07 0.26 มาก 
8. โมดูลท่ี 1 การใหค้วามรู้ 
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 1 4.13 0.52 

 
มาก 

     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 1   4.07 0.26 มาก 
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1  4.00 0.38 มาก 
     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1 4.07 0.46 มาก 
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1  4.00 0.53 มาก 
     - ขั้นตอนดาํเนินการของโมดูลท่ี 1  4.13 0.52 มาก 
     - ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 1 4.07 0.46 มาก 
9. โมดูลท่ี 2 การปฏิบติัการเขียนแผน 
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 2 4.07 0.46 

 
มาก 

     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 2  4.07 0.46 มาก 
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 4.00 0.38 มาก 
     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 4.00 0.65 มาก 
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 4.07 0.46 มาก 
     - ขั้นตอนดาํเนินการของโมดูลท่ี 2 4.07 0.46 มาก 
     - ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 2 4.00 0.53 มาก 
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ตาราง 4.9  (ต่อ) 

รายการประเมิน X  S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

10. โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัการตามแผน 
    - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 3 4.07 0.26 

 
มาก 

    - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 3  4.20 0.41 มาก 
    - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 4.00 0.65 มาก 
    - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 4.13 0.64 มาก 
    - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 4.00 0.38 มาก 
    - ขั้นตอนดาํเนินการของโมดูลท่ี 3 4.13 0.52 มาก 
    - ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 3 4.13 0.64 มาก 
11. โมดูลท่ี 4 การประเมิน 
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 4 4.07 0.59 

 
มาก 

    - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 4  4.00 0.53 มาก 
    - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 4.13 0.64 มาก 
    - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 4.00 0.53 มาก 
    - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 4.13 0.35 มาก 
    - ขั้นตอนดาํเนินการของโมดูลท่ี 4 4.00 0.65 มาก 
    - ขั้นยติุการดาํเนินการในโมดูลท่ี 4 4.07 0.70 มาก 
12. โดยภาพรวมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 4.13 0.52 

 
 

มาก 

จากตาราง 4.9 ผูเ้ช่ียวชาญในการประเมินรูปแบบทั้ง 15 ท่าน เห็นวา่ รูปแบบการพฒันา 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลวดัในพระพุทธศาสนา  
มีความเหมาะสมโดยรวมทุกองคป์ระกอบของรูปแบบ อยูใ่นระดบัมาก ( X  =  4.13, S.D. =  0.52) 
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4.3  ระยะที ่3 ผลการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
กลุ่มโรงเรียนการกศุลวดัในพระพทุธศาสนา  จากการนํารูปแบบทีพ่ฒันาขึน้ไปใช้ 

ขั้นตอนที ่1 ผลการนาํรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลวดัในพระพุทธศาสนาไปใชพ้ฒันา 

 1. ผูว้จิยัไดน้าํรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนการกุศลวดัในพระพุทธศาสนา  โดยการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ จาํนวน 17 คน เลือก
ตามขนาดและบริบทของโรงเรียน โดยความสมคัรใจ 

ผลการประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 
การกุศลวดัในพระพุทธศาสนา ท่ีนาํไปใชพ้ฒันา จาํนวน 17 คน โดยมีกระบวนการในการประเมิน 
ประกอบดว้ย 1) การประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงก่อนและหลงัการพฒันา 2) การเปรียบเทียบ
การพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงก่อนและหลงัการพฒันา สรุปไดด้งัต่อไปน้ี  

1. การประเมินการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลวดัในพระพุทธศาสนา ก่อนและหลงัการฝึกอบรม โดยใชก้ารประเมินผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมประเมินตนเองและให้ครูประเมิน จาํนวน 17 คน รายขอ้และรายองคป์ระกอบ   
ผลการประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ปรากฏดงัตาราง 4.10 - 4.12 
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ตาราง 4.10  
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ประเมินโดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครู ก่อนการฝึกอบรม จาํแนก 
ตามองค์ประกอบหลักรายข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง 

(N = 17) 
ครูประเมนิ 

(N = 17) 
รวม 

(N = 34) 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่1  การทาํความเข้าใจกบัการเปลีย่นแปลง 
1. ขา้พเจา้มุ่งมัน่
ตระหนกัถึง
ความสาํคญัและสร้าง
วฒันธรรม
เปล่ียนแปลงให้
เกิดข้ึน ในองคก์ร 3.82 0.39 มาก 3.41 0.51 

ปาน
กลาง 3.62 0.49 มาก 

2. ขา้พเจา้ปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุตาม
วสิยัทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้ 3.76 0.44 มาก 3.65 0.49 มาก 3.71 0.46 มาก 
3. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพื่อกระตุน้และสร้าง
แรงจูงใจภายในให้
เพ่ือนร่วมงานทาํงาน
อยา่งเสียสละเพ่ือ
องคก์รโดยส่วนร่วม 3.71 0.47 มาก 3.47 0.51 มาก 3.59 0.50 มาก 
4. ขา้พเจา้ปฏิบติัตนท่ี
จะส่งเสริมใหเ้พ่ือน
ร่วมงานแกปั้ญหาใน
การทาํงาน โดยการ
ใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ 3.76 0.44 มาก 3.76 0.56 มาก 3.76 0.50 มาก 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง 

(N = 17) 
ครูประเมนิ 

(N = 17) 
รวม 

(N = 34) 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่2  การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 
5. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อ
เพ่ือนร่วมงานโดย
การคาํนึงถึงความ
แตกต่างระหวา่ง
บุคคล 3.88 0.33 มาก 3.59 0.51 มาก 3.74 0.45 มาก 
6. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
ใหเ้ป็นท่ียอมรับนบั
ถือ ศรัทธาและ
ไวว้างใจของเพื่อน
ร่วมงาน 3.53 0.51 มาก 3.65 0.49 มาก 3.59 0.50 มาก 
7. ขา้พเจา้กระตุน้
เพ่ือนร่วมงานมี
ความรู้สึกวา่งานท่ีทาํ
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า
เพ่ือใหเ้กิดผลงาน
และเกิดความ
ภาคภูมิใจ 3.82 0.39 มาก 3.71 0.47 มาก 3.76 0.43 มาก 
8. ขา้พเจา้ส่งเสริมให้
เพ่ือนร่วมงานนาํ
ความคิดท่ีแตกต่าง
กนัมาบูรณาการให้
เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ร 3.59 0.62 มาก 3.71 0.59 มาก 3.65 0.60 มาก 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่3 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
9. ขา้พเจา้เป็นผูฟั้งท่ี
ดีเม่ือเพ่ือนร่วมงาน
มาปรึกษาทั้งปัญหา
เก่ียวกบังานและ
ส่วนตวั 3.59 0.51 มาก 4.12 0.86 

มาก
ท่ีสุด 3.85 0.74 มาก 

10. ขา้พเจา้ใหเ้พื่อน
ร่วมงานเกิดการ
ยอมรับวา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์รเป็นส่ิง
นาํพาองคก์รไปสู่ส่ิง
ท่ีดีกวา่เดิม 3.71 0.59 มาก 3.71 0.47 มาก 3.71 0.52 มาก 
11. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน 
และกระตุน้ใหเ้พื่อน
ร่วมงานมีความ
เช่ือมัน่ถึง
ความสามารถใน
ตนเองท่ีจะทาํงานให้
ประสบผลสาํเร็จ 3.59 0.51 มาก 3.29 0.59 

ปาน
กลาง 3.44 0.56 

ปาน
กลาง 

12. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงาน
ตั้งเป้าหมายในการ
ทาํงานไวใ้นระดบัท่ี
สูงกวา่การทาํงาน
ปกติอนัจะนาํไปสู่
การบรรลุถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 3.76 0.44 มาก 3.47 0.51 

ปาน
กลาง 3.62 0.49 มาก 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่4 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
13. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงาน
มีการปรับปรุงและ
พฒันาการทาํงานให้
เกิดประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดโดยการใช้
วธีิการทาํงานใหม่ 3.76 0.44 มาก 3.82 0.81 มาก 3.79 0.64 มาก 
14. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพ่ือส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหเ้พื่อน
ร่วมงานไดท้าํงานท่ี
ทา้ทายความสามารถ
ของตนเอง 3.41 0.62 

ปาน
กลาง 3.53 0.51 มาก 3.47 0.56 

ปาน
กลาง 

15. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
ท่ีแสดงออกถึงการใช้
วธีิแกปั้ญหาท่ีทาํให้
เพ่ือนร่วมงานไดรั้บ
ความพึงพอใจ
ร่วมกนัทุกฝ่ายและ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 3.65 0.49 มาก 3.47 0.51 

ปาน
กลาง 3.56 0.50 มาก 

16. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
ท่ีแสดงออกถึงการ
ใหค้วามเคารพใน
ความคิดเห็นท่ี
แตกต่างของเพ่ือน
ร่วมงาน 3.59 0.51 มาก 3.53 0.51 มาก 3.56 0.50 มาก 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่5 การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
17. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
ในการส่ือสาร
วสิยัทศัน์ไปยงัเพื่อน
ร่วมงานเพ่ือใหเ้พ่ือน
ร่วมงานรับรู้ เขา้ใจ
และนาํวสิยัทศันข์อง
องคก์รไปสู่การ
ปฏิบติัอยา่งจริงจงั 3.65 0.49 มาก 3.82 0.39 มาก 3.74 0.45 มาก 
18. ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพ่ือใหเ้ป็นแบบอยา่ง
ทาํงานดว้ยความ
ซ่ือสตัย ์สุจริตและมี
ความรับผิดชอบ 3.65 0.49 มาก 3.76 0.44 มาก 3.71 0.46 มาก 
19. ขา้พเจา้เสียสละ
เวลาอยา่งเตม็ท่ี 
สาํหรับการสอนงาน
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 3.76 0.44 มาก 3.88 0.70 มาก 3.82 0.58 มาก 
20. ขา้พเจา้ส่งเสริม 
สนบัสนุนใหเ้พื่อน
ร่วมงานรู้สึกเคารพ 
นบัถือและภาคภูมิใจ
ในตนเอง 3.59 0.51 มาก 3.53 0.51 มาก 3.56 0.50 มาก 

รวม 3.68 0.14 มาก 3.64 0.14 มาก 3.66 0.14 มาก 
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จากตาราง 4.10  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีประเมินโดยผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครูก่อนการฝึกอบรม โดยทั้ง 5 องคป์ระกอบ           
โดยรวม และรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

องค์ประกอบที ่1  การทาํความเข้าใจกบัการเปลีย่นแปลงรายข้อ พบวา่ ภาวะผูน้าํ              
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ขอ้ 4 การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการทาํงาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์( X  = 3.76, S.D. = 0.50)  รองลงมา คือขอ้ 2 ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ี
กาํหนดไว ้( X  = 3.71, S.D. = 0.46) มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสาํคญัและสร้างวฒันธรรมเปล่ียนแปลง
ใหเ้กิดข้ึน ในองคก์ร  ( X  = 3.62, S.D. = 0.49)  และปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจภายใน 
ใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์รโดยส่วนร่วม ( X  = 3.59, S.D. = 0.50) เม่ือ
พิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

1) ผูบ้ริหาร พบวา่  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ขอ้ท่ี 1  มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสาํคญั
และสร้างวฒันธรรมเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร ( X  = 3.82, S.D. = 0.39) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2 
การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการทาํงาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ ( X  = 3.76, S.D. = 0.44) ขอ้ท่ี 3 ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้ 
( X  = 3.76, S.D. = 0.44)  และขอ้ท่ี 4 ปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจภายในให้เพื่อน
ร่วมงานทาํงานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์รโดยส่วนร่วม ( X  = 3.71, S.D. = 0.47)      

2) ครู พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4 การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมให้เพื่อน
ร่วมงานแกปั้ญหาในการทาํงานโดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( X  = 3.76, S.D. = 0.56)  รอง
มา คือ ขอ้ท่ี 2 ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้( X  = 3.65, S.D. = 0.49)และปฏิบติั
ตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจภายในใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์รโดย
ส่วนรวม  ( X  = 3.47, S.D. = 0.51) และ ขอ้ท่ี 1  มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสาํคญัและสร้างวฒันธรรม
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน ในองคก์ร ( X  = 3.41, S.D. = 0.51)   

องค์ประกอบที ่2  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์รายข้อ พบว่า  ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7
กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อให้เกิดผลงานและเกิดความ
ภาคภูมิใจ ( X  = 3.76, S.D.  =0.43)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการคาํนึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  = 3.74, S.D. = 0.45)  ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงานนาํความคิด 
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ท่ีแตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 3.65, S.D. = 0.60) และขอ้ท่ี 6 ปฏิบติั
ตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธาและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.59, S.D. = 0.50)  เม่ือ
พิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อ
เพื่อนร่วมงานโดยการคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  = 3.88, S.D. = 0.33) รองลงมา คือ 
ขอ้ท่ี 7 กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อให้เกิดผลงานและเกิดความ
ภาคภูมิใจ ( X  = 3.82, S.D. = 0.39) ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานนาํความคิดท่ีแตกต่างกนัมา
บูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 3.59, S.D. = 0.62) และขอ้ท่ี 6 ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ี
ยอมรับนบัถือ ศรัทธาและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.53, S.D. = 0.51)   

 2) ครู ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานนาํความคิดท่ี
แตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 3.71, S.D. = 0.74) ขอ้ท่ี 7 กระตุน้เพื่อน
ร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อใหเ้กิดผลงานและเกิดความภาคภูมิใจ  
( X  = 3.71, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 6 ปฏิบติัตนให้เป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธาและ
ไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.65, S.D. = 0.49)  และขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการ
คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  = 3.59, S.D. = 0.56)  

องค์ประกอบที ่3 การสร้างแรงบันดาลใจ รายข้อ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ระดบั 
ปานกลาง 1 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9 เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหา
เก่ียวกบังานและส่วนตวั ( X  = 3.85, S.D. = 0.74)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 10 ใหเ้พื่อนร่วมงานเกิดการ
ยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่เดิม ( X  = 3.71, 
S.D. = 0.52) ขอ้ท่ี 12 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่
การทาํงานปกติอนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน ( X  = 3.62, S.D. = 0.49) และ
ขอ้ท่ี 11 ปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะ
ทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ( X  = 3.44, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผูอ้บรม 
พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 
12 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่การทาํงานปกติ 
อนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน ( X  = 3.76, S.D. = 0.44)ขอ้ท่ี 10 ใหเ้พื่อน
ร่วมงานเกิดการยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดี
กวา่เดิม ( X  = 3.71, S.D. = 0.59)  และขอ้ท่ี 9 เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหา
เก่ียวกบังานและส่วนตวั ( X  = 3.59, S.D. = 0.51)  ขอ้ท่ี 11 ปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงาน 
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มีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ( X  = 3.59, S.D. = 0.51) 
 2) ครู พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ระดบัมาก 1 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9 เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหาเก่ียวกบังานและ
ส่วนตวั ( X  = 4.12, S.D. = 0.86)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 10 ให้เพื่อนร่วมงานเกิดการยอมรับวา่ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่เดิม ( X  = 3.71, S.D. = 0.47)  
ขอ้ท่ี 12 ปฏิบติัตนเพื่อให้เพื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่การทาํงาน
ปกติอนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (X  = 3.47, S.D. = 0.51) และขอ้ท่ี 11  
ปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะทาํงาน 
ใหป้ระสบผลสาํเร็จ ( X  = 3.29, S.D. = 0.59) 

องค์ประกอบที ่4  การกระตุ้นการใช้ปัญญา รายข้อ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ระดบั
ปานกลาง 1 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตนเพื่อให้เพื่อนร่วมงานมีการปรับปรุง
และพฒันาการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใชว้ธีิการทาํงานใหม่ ( X  = 3.79,  
S.D. = 0.64) รองลงมา คือ  ขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชว้ธีิแกปั้ญหาท่ีทาํให้เพื่อน
ร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ( X  = 3.56, 
S.D. = 0.50) ขอ้ท่ี 16 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
ของเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.56, S.D. = 0.50) และขอ้ท่ี 14 ปฏิบติัตนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุน 
ใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง ( X  = 3.47, S.D. = 0.56)  เม่ือพิจารณา
จาํแนกตามสถานภาพผูอ้บรม พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด   ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานมีการปรับปรุงและพฒันาการทาํงาน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใชว้ธีิการทาํงานใหม่ (X  = 3.76, S.D. = 0.44) รองลงมา คือ 
ขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชว้ธีิแกปั้ญหาท่ีทาํใหเ้พื่อนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจ
ร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ( X  = 3.65, S.D. = 0.49) ขอ้ท่ี 16 ปฏิบติัตน
ท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.59,  
S.D. = 0.51) และขอ้ท่ี 14 ปฏิบติัตนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถของตนเอง ( X  = 3.41, S.D. = 0.62)  

 2) ครู พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด   
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานมีการปรับปรุงและพฒันาการทาํงานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใชว้ธีิการทาํงานใหม่ ( X  = 3.82, S.D. = 0.81) ขอ้ท่ี 14 ปฏิบติัตน 
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เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง (X  = 3.53, 
S.D. = 0.51)  รองลงมา คือ  ขอ้ท่ี 16 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพในความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมงาน (X  = 3.53, S.D. = 0.51) และขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใช้
วธีิแกปั้ญหาท่ีทาํใหเ้พื่อนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์ร ( X  = 3.47, S.D. = 0.51)   

องค์ประกอบที ่5  การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รายข้อ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 16 เสียสละเวลาอยา่งเตม็ท่ี สาํหรับการสอนงานใหก้บั
เพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.82, S.D. = 0.58)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 17  ปฏิบติัตนในการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและนาํวสิัยทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติั
อยา่งจริงจงั  ( X  = 3.74, S.D. = 0.45) ขอ้ท่ี 18  ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งทาํงานดว้ยความ
ซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ ( X  = 3.71, S.D. = 0.46) และขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุน 
ใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกเคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง  (X  = 3.56, S.D. = 0.50)  เม่ือพิจารณา
จาํแนกตามสถานภาพผูอ้บรม พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ขอ้ท่ี 19 เสียสละเวลาอยา่งเต็มท่ี สาํหรับการสอนงานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน( X  = 3.76, S.D. = 0.44)  
รองลงมา คือขอ้ท่ี 17 ปฏิบติัตนในการส่ือสารวสิัยทศัน์ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงาน
รับรู้ เขา้ใจและนาํวสิัยทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั ( X  = 3.65, S.D. = 0.49)   
ขอ้ท่ี 18  ปฏิบติัตนเพื่อให้เป็นแบบอยา่งทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ  
( X  = 3.65, S.D. = 0.49) และขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกเคารพ นบัถือและ
ภาคภูมิใจในตนเอง ( X  = 3.59, S.D. = 0.51)   

 2) ครู  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 เสียสละ
เวลาอยา่งเตม็ท่ี สาํหรับการสอนงานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.88, S.D. = 0.70)  รองลงมา คือ  
ขอ้ท่ี 17  ปฏิบติัตนในการส่ือสารวสิัยทศัน์ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เพื่อนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและ
นาํวสิัยทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั ( X  = 3.82, S.D. = 0.39) ขอ้ท่ี 18  ปฏิบติัตนเพื่อ 
ใหเ้ป็นแบบอยา่งทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ( X  = 3.76, S.D. = 0.44) 
และขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกเคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง   
( X  = 3.53, S.D. = 0.44)   
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ตาราง 4.11 
 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ประเมินโดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครู หลังการฝึกอบรม จาํแนก 
ตามองค์ประกอบหลัก เป็นรายข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง 

(N = 17) 
ครูประเมนิ 

(N = 17) 
รวม 

(N = 34) 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่1  การทาํความเข้าใจกบัการเปลีย่นแปลง 
1.มุ่งมัน่ตระหนกัถึง
ความสาํคญัและสร้าง
วฒันธรรม
เปล่ียนแปลงให้
เกิดข้ึน ในองคก์ร 4.76 0.44 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.68 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 

2.ปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุตามวสิยัทศันท่ี์
กาํหนดไว ้ 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.56 0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

3.ปฏิบติัตนเพื่อ
กระตุน้และสร้าง
แรงจูงใจภายในให้
เพ่ือนร่วมงานทาํงาน
อยา่งเสียสละเพ่ือ
องคก์รโดยส่วนร่วม 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

4. ปฏิบติัตนท่ีจะ
ส่งเสริมใหเ้พ่ือน
ร่วมงานแกปั้ญหาใน
การทาํงาน โดยการ
ใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 
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ตาราง 4.11  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง 

(N = 17) 
ครูประเมนิ 

(N = 17) 
รวม 

(N = 34) 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่2  การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 
5.ปฏิบติัต่อเพ่ือน
ร่วมงานโดยการ
คาํนึงถึงความ
แตกต่างระหวา่ง
บุคคล 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.68 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 

6.ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ี
ยอมรับนบัถือ ศรัทธา
และไวว้างใจของ
เพ่ือนร่วมงาน 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.56 0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

7.กระตุน้เพื่อน
ร่วมงานมีความรู้สึก
วา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมี
คุณค่าเพ่ือใหเ้กิดผล
งานและเกิดความ
ภาคภูมิใจ 4.47 0.51 มาก 4.47 0.51 

 
มาก 4.47 0.51 มาก 

8.ส่งเสริมใหเ้พ่ือน
ร่วมงานนาํความคิดท่ี
แตกต่างกนัมาบูรณา
การใหเ้กิดประโยชน์
ต่อองคก์ร 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.47 0.51 มาก 4.50 0.51 มาก 
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ตาราง 4.11  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่3 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
9.เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือ
เพ่ือนร่วมงานมา
ปรึกษาทั้งปัญหา
เก่ียวกบังานและ
ส่วนตวั 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 

10.ใหเ้พ่ือนร่วมงาน
เกิดการยอมรับวา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์รเป็นส่ิง
นาํพาองคก์รไปสู่ส่ิง
ท่ีดีกวา่เดิม 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 

11.ปฏิบติัตน และ
กระตุน้ใหเ้พื่อน
ร่วมงานมีความ
เช่ือมัน่ถึง
ความสามารถใน
ตนเองท่ีจะทาํงานให้
ประสบผลสาํเร็จ 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.56 0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

12.ปฏิบติัตนเพื่อให้
เพ่ือนร่วมงาน
ตั้งเป้าหมายในการ
ทาํงานไวใ้นระดบัท่ี
สูงกวา่การทาํงาน
ปกติอนัจะนาํไปสู่
การบรรลุถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 4.76 0.44 

มาก 
ท่ีสุด 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.68 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 
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ตาราง 4.11  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่4 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
13.ปฏิบติัตนเพื่อให้
เพ่ือนร่วมงานมีการ
ปรับปรุงและพฒันา 
การทาํงานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดโดยการใช้
วธีิการทาํงานใหม่ 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.47 0.51 มาก 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 

14.ปฏิบติัตนเพื่อ
ส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหเ้พื่อน
ร่วมงานไดท้าํงานท่ี
ทา้ทายความสามารถ
ของตนเอง 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.47 0.51 มาก 4.59 0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

15.ปฏิบติัตนท่ี
แสดงออกถึงการใช้
วธีิแกปั้ญหาท่ีทาํให้
เพ่ือนร่วมงานไดรั้บ
ความพึงพอใจ
ร่วมกนัทุกฝ่ายและ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 4.62 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 

16.ปฏิบติัตนท่ี
แสดงออกถึงการให้
ความเคารพในความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างของ
เพ่ือนร่วมงาน 4.47 0.51 มาก 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.53 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 
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ตาราง 4.11  (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง ครูประเมนิ รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

องค์ประกอบที ่5 การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
17.ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
ในการส่ือสาร
วสิยัทศัน์ไปยงัเพื่อน
ร่วมงานเพ่ือใหเ้พ่ือน
ร่วมงานรับรู้ เขา้ใจ
และนาํวสิยัทศันข์อง
องคก์รไปสู่การ
ปฏิบติัอยา่งจริงจงั 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 

18.ขา้พเจา้ปฏิบติัตน
เพ่ือใหเ้ป็นแบบอยา่ง
ทาํงานดว้ยความ
ซ่ือสตัย ์สุจริตและมี
ความรับผิดชอบ 4.59 0.51 

มาก 
ท่ีสุด 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 

19.ขา้พเจา้เสียสละ
เวลาอยา่งเตม็ที 
สาํหรับการสอนงาน
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 4.76 0.44 

มาก 
ท่ีสุด 4.82 0.39 

มาก 
ท่ีสุด 4.79 0.41 

มาก 
ท่ีสุด 

20.ขา้พเจา้ส่งเสริม 
สนบัสนุนใหเ้พื่อน
ร่วมงานรู้สึกเคารพ 
นบัถือและภาคภูมิใจ
ในตนเอง 4.71 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 4.65 0.49 

มาก 
ท่ีสุด 4.68 0.47 

มาก 
ท่ีสุด 

รวม 4.62 0.10 
มาก 
ทีสุ่ด 4.59 0.12 

มาก 
ทีสุ่ด 4.61 0.11 

มาก 
ทีสุ่ด 
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จากตาราง 4.11  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีประเมินโดย 
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครูก่อนการฝึกอบรม โดยทั้ง 5 องคป์ระกอบ           
โดยรวม และรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

องค์ประกอบที ่1  การทาํความเข้าใจกบัการเปลีย่นแปลงรายข้อ พบวา่ ภาวะผูน้าํ              
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสาํคญัและสร้างวฒันธรรมเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน ในองคก์ร  
( X  = 4.68, S.D. = 0.47)  รองลงมา คือ ขอ้ 3 ปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจภายในให้
เพื่อนร่วมงานทาํงานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์รโดยส่วนร่วม (X  =4 .59, S.D. = 0.50)  ขอ้ท่ี 2 
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้( X  = 4.56, S.D. = 0.50) และขอ้ท่ี 4   
การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการทาํงาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์( X  = 4.53, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

1) ผูบ้ริหาร พบวา่  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสําคญัและ
สร้างวฒันธรรมเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน ในองคก์ร  ( X  = 4.76, S.D. = 0.44)  รองลงมา คือ  ขอ้ท่ี 2 
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้(X  = 4.59, S.D. = 0.51)  และขอ้ 3 ปฏิบติัตนเพื่อ
กระตุน้และสร้างแรงจูงใจภายในใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์รโดยส่วนร่วม  
( X  = 4.53, S.D. = 0.51) ขอ้ท่ี 4  การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการ
ทาํงาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X  = 4.53, S.D. = 0.51)      

2) ครู พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 3 ปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ภายในให้เพื่อนร่วมงานทาํงานอย่างเสียสละเพื่อองค์กรโดยส่วนร่วม ( X  = 4.65, S.D. = 0.49) 
รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1 มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความสาํคญัและสร้างวฒันธรรมเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน  
ในองคก์ร  (X  = 4.59, S.D. = 0.51)  และขอ้ท่ี 2 ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้ 
( X  = 4.53, S.D. = 0.51) ขอ้ท่ี 4  การปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานแกปั้ญหาในการ
ทาํงาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X  = 4.53, S.D. = 0.51)      

องค์ประกอบที ่2  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์รายข้อ พบว่า  ภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ ระดบัมาก จาํนวน 2 
ขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการคาํนึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล ( X  = 4.68, S.D. = 0.47) รองลงมา ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 6 ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือ 
ศรัทธาและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.56, S.D. = 0.50)  ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงาน
นาํความคิดท่ีแตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 4.50, S.D. = 0.51)   
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และขอ้ท่ี 7 กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อให้เกิดผลงานและเกิด
ความภาคภูมิใจ ( X  = 4.47, S.D. = 0.51)  เม่ือพิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อ
เพื่อนร่วมงานโดยการคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  = 4.65, S.D. = 0.49) รองลงมา 
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 6 ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธาและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน (X  = 4.59, 
S.D. = 0.51)  ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงานนาํความคิดท่ีแตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 4.53, S.D. = 0.51)  และขอ้ท่ี 7 กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งาน 
ท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อใหเ้กิดผลงานและเกิดความภาคภูมิใจ ( X  = 4.47, S.D. = 0.51) 

 2) ครู ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5 ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการคาํนึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  = 4.71, S.D. = 0.47) รองลงมา ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 6 ปฏิบติัตนใหเ้ป็น 
ท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธาและไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.53, S.D. = 0.51)  ขอ้ท่ี 8 ส่งเสริม 
ใหเ้พื่อนร่วมงานนาํความคิดท่ีแตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ( X  = 4.47,  
S.D. = 0.51)  และขอ้ท่ี 7 กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อใหเ้กิด 
ผลงานและเกิดความภาคภูมิใจ ( X  = 4.47, S.D. = 0.51) 

องค์ประกอบที ่3 การสร้างแรงบันดาลใจ รายข้อ พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 12 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงาน
ไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่การทาํงานปกติอนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน ( X  = 4.68, 
S.D. = 0.47) รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 9 เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหาเก่ียวกบังานและ
ส่วนตวั ( X  = 4.65, S.D. = 0.49)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 10 ใหเ้พื่อนร่วมงานเกิดการยอมรับวา่ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่เดิม ( X  = 4.65, S.D. = 0.49) 
และขอ้ท่ี 11 ปฏิบติัตน และกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเอง 
ท่ีจะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ( X  = 4.56, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาจาํแนกตามสถานภาพผู้
ประเมิน พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  
ขอ้ท่ี 12 ปฏิบติัตนเพื่อให้เพื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่การทาํงาน
ปกติอนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (X  = 4.76, S.D. = 0.44) รองลงมาคือ ขอ้
ท่ี  9 เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหาเก่ียวกบังานและส่วนตวั ( X  = 4.71,  
S.D. = 0.47)  รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 10ใหเ้พื่อนร่วมงานเกิดการยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่เดิม ( X  = 4.71, S.D. = 0.47) และขอ้ท่ี 11 ปฏิบติัตน และ
กระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  
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( X  = 4.53, S.D. = 0.51) 
 2) ครู พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้  ( X =4.59, S.D.=0.51) คือ ขอ้ท่ี  9 เป็นผูฟั้ง

ท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้งปัญหาเก่ียวกบังานและส่วนตวั  ขอ้ท่ี 10 ใหเ้พื่อนร่วมงานเกิด 
การยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงนาํพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่เดิม และขอ้ท่ี 
11 ปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะทาํงาน 
ใหป้ระสบผลสาํเร็จ ขอ้ท่ี 12 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบั 
ท่ีสูงกวา่การทาํงานปกติอนัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน  

องค์ประกอบที ่4 การกระตุ้นการใช้ปัญญารายข้อ พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ทุกขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชว้ธีิแกปั้ญหาท่ีทาํให้
เพื่อนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
( X  = 4.62, S.D. = 0.49) รองลงมา คือ  ขอ้ท่ี 14 ปฏิบติัตนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พื่อน
ร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง ( X  = 4.59, S.D. = 0.50)  ขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตน
เพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานมีการปรับปรุงและพฒันาการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใช้
วธีิการทาํงานใหม่ ( X  = 4.53, S.D. = 0.51) และ ขอ้ท่ี 16 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วาม
เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.53, S.D. = 0.51)   เม่ือพิจารณาจาํแนก
ตามสถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

 1) ผูบ้ริหาร พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ ระดบัมาก 1 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด   
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 14 ปฏิบติัตนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถของตนเอง ( X  = 4.71, S.D. = 0.47)  ขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงาน 
มีการปรับปรุงและพฒันาการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใชว้ธีิการทาํงานใหม่  
( X  = 4.59, S.D. = 0.51)  ขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชว้ธีิแกปั้ญหาท่ีทาํใหเ้พื่อน
ร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ( X  = 4.59,  
S.D. = 0.51) ขอ้ท่ี 16 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ
เพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.47, S.D. = 0.51)  

 2) ครู พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ ระดบัมาก 2 ขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
ขอ้ท่ี 15 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชว้ธีิแกปั้ญหาท่ีทาํใหเ้พื่อนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจ
ร่วมกนัทุกฝ่ายและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ( X  = 4.65, S.D. = 0.49) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 
16 ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมงาน  
( X  = 4.59, S.D. = 0.51) และขอ้ท่ี 13 ปฏิบติัตนเพื่อให้เพื่อนร่วมงานมีการปรับปรุงและพฒันา 
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การทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการใชว้ธีิการทาํงานใหม่ ( X  = 4.47, S.D. = 0.51) ขอ้
ท่ี 14 ปฏิบติัตนเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถของ
ตนเอง ( X  = 4.47, S.D. = 0.51)   

องค์ประกอบที ่5  การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รายข้อ พบว่า  โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 เสียสละเวลาอยา่งเตม็ท่ี สาํหรับการสอน
งานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.79, S.D. = 0.41)  ขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึก
เคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง  ( X  = 4.68, S.D. = 0.47)  ขอ้ท่ี 17  ปฏิบติัตนในการส่ือสาร
วสิัยทศัน์ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและนาํวสิัยทศัน์ขององคก์รไปสู่ 
การปฏิบติัอยา่งจริงจงั  ( X  = 4.65, S.D. = 0.49) ขอ้ท่ี 18  ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งทาํงาน 
ดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ ( X  = 4.65, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาจาํแนกตาม
สถานภาพผูป้ระเมิน พบวา่  

 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา  พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่   
ขอ้ท่ี 19 เสียสละเวลาอยา่งเต็มท่ี สําหรับการสอนงานให้กบัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.76, S.D. = 0.44)  
ขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกเคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง  ( X  = 4.71, 
S.D. = 0.47)  ขอ้ท่ี 17  ปฏิบติัตนในการส่ือสารวิสัยทศัน์ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เพื่อนร่วมงาน
รับรู้ เขา้ใจและนาํวิสัยทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั  ( X  = 4.59, S.D. = 0.51) ขอ้ท่ี 
18  ปฏิบติัตนเพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ  
( X  = 4.59, S.D. = 0.51)    

 2) ครู  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ขอ้ท่ี 19 เสียสละ
เวลาอยา่งเตม็ท่ี สาํหรับการสอนงานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.82, S.D. = 0.39)  รองลงมา คือ 
ขอ้ท่ี 17  ปฏิบติัตนในการส่ือสารวสิัยทศัน์ไปยงัเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เพื่อนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและ
นาํวสิัยทศัน์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั  ( X  = 4.71, S.D. = 0.47) ขอ้ท่ี 18  ปฏิบติัตน
เพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริตและมีความรับผดิชอบ ( X  = 4.71, S.D. = 0.47) 
ขอ้ท่ี 20 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกเคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง  (X  = 4.65, 
S.D. = 0.49)   
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ตาราง 4.12 
 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ประเมินโดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครู ก่อนการฝึกอบรม จาํแนกตาม
องค์ประกอบหลัก รายด้าน 
 

องค์ประกอบ 
ผู้อบรมประเมนิตนเอง

(N=17) 
ครูประเมนิ 

(N=17) 
รวม 

(N=34) 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 
1.การทาํความเขา้ใจกบั
การเปล่ียนแปลง 3.76 0.21 มาก 3.57 0.25 มาก 3.67 0.24 มาก 
2.การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 3.71 0.25 มาก 3.66 0.22 มาก 3.68 0.23 มาก 
3.การสร้างแรงบนัดาล
ใจ 3.66 0.29 มาก 3.65 0.31 มาก 3.65 0.30 มาก 
4. การกระตุน้การใช้
ปัญญา 3.60 0.29 มาก 3.59 0.26 มาก 3.60 0.28 มาก 
5. การสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 3.66 0.31 มาก 3.75 0.25 มาก 3.71 0.28 มาก 

รวม 3.68 0.14 มาก 3.64 0.14 มาก 3.66 0.26 มาก 
 
จากตาราง 4.12 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีประเมินโดยผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครูก่อนการฝึกอบรม โดยทั้ง 5 องคป์ระกอบ 
พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.66, S.D. = 0.26)  เรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 
ลาํดบั คือ การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( X  = 3.71, S.D. = 0.28) การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ( X  = 3.68, S.D. = 0.23)  และการทาํความเขา้ใจกบัการเปล่ียนแปลง ( X  = 3.67,  
S.D. = 0.24) ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.13  
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารประเมิน  
โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครูหลังการฝึกอบรม จาํแนกตาม
องค์ประกอบหลัก 
 

องค์ประกอบ 

ผู้เข้ารับการอบรม 
ประเมนิตนเอง 

ประเมนิโดยครู รวม 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดบั 

1.การทาํความเขา้ใจกบั
การเปล่ียนแปลง 

4.57 0.21 มากท่ีสุด 4.26 0.24 มาก 4.59 0.31 มากท่ีสุด 

2.การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

4.54 0.22 มากท่ีสุด 4.25 0.22 มาก 4.55 0.23 มากท่ีสุด 

3.การสร้างแรงบนัดาล
ใจ 

4.59 0.20 มากท่ีสุด 4.35 0.23 มาก 4.63 0.22 มากท่ีสุด 

4. การกระตุน้การใช้
ปัญญา 

4.54 0.18 มากท่ีสุด 4.18 0.21 มาก 4.57 0.22 มากท่ีสุด 

5. การสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

4.72 0.28 มากท่ีสุด 4.54 0.25 มากท่ีสุด 4.69 0.27 มากท่ีสุด 

รวม 4.59 0.12 มากทีสุ่ด 4.32 0.11 มากทีสุ่ด 4.61 0.25 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 4.13 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีประเมินโดยผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยครูและประธานคณะกรรมการสถานศึกษา  
หลงัการฝึกอบรม โดยทั้ง 5 องคป์ระกอบพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบั คือ การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าเฉล่ีย ( X  = 4.69,  
S.D. = 0.27) การสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 4.63, S.D. = 0.22) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
( X  = 4.55, S.D. = 0.23) 
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ตาราง 4.14  
ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อนและหลังการพัฒนา 
โดยใช้รูปแบบท่ีพัฒนาขึน้ 
 

องค์ประกอบ ก่อนการอบรม หลงัการอบรม 
t 

X  S.D. X  S.D. 
1.การทาํความเขา้ใจกบัการเปล่ียนแปลง 3.67 0.24 4.59 0.31 2.26** 
2.การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.68 0.23 4.55 0.23 15.07** 

3.การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.65 0.30 4.63 0.22 15.10** 
4. การกระตุน้การใชปั้ญญา 3.60 0.28 4.57 0.22 12.27** 

5. การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.71 0.28 4.69 0.27 14.82** 
รวม 3.66 0.14 4.61 0.11 23.64** 

**มีนยัสาํคญัทางสิถิติท่ีระดบั .01 

จากตาราง 4.14 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาก่อนและหลงัการพฒันา โดยรวม พบวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรมสูงข้ึนก่อนการฝึกอบรม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ทุกองคป์ระกอบ 
 

4.4 องค์ความรู้ทีไ่ด้จากการวิจัย 
จากปัญหาท่ีตอ้งการทราบท่ีวา่ รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาเป็นอยา่งไร ซ่ึงผูว้จิยัไดต้ั้งวตัถุประสงคไ์วว้า่  
เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  
ซ่ึงผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลง เป็นผูท้าํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นผูค้วบคุมบงัคบั
ตวัเอง  ผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลงทาํใหม้าตรฐานของการปฏิบติังานและความสามารถสูงข้ึนและ
เป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจให้ผูส้ร้างปฏิบติัใหถึ้งมาตรฐานนั้น   

การศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการพฒันาและ
องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดจ้ากการวเิคราะห์แนวคิดทฤษฎีของแบส และ อาโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 1994, p. 5)  แบส และ จุง (Bass  &  Jung, 1999, p. 6)  เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 
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11)  ทิช่ี และ ดีวานนา (Tichy &  Devanna, 1986, p. 13) ทิช่ี และ อลัริช (Tichy & Ulrich, 1984, pp. 
59-68)  เบนนิส และ นานสั และ แบส (Bennis & Nanus & Bass, 1984, p.7) ฟูลแลน (Fullan, 2001, 
pp. 35-36 ; 2006, pp. 41 - 43) พอดซาคอฟฟ์ (Podsakoff, 1990, p. 12) พาร่ี (Parry, 1996, pp. 10-
33) โควี ่(Covey, 2007, p. 15) ฮอย และ มิสเกล (Hoy &   Miskel, 2001, p. 4) แบส และ ริกกิโอ 
(Bass &  Riggio, 2006, p. 12) และ สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์  (2548, หนา้ 3) แลว้สังเคราะห์ได้
องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1)  การทาํความเขา้ใจในการ
เปล่ียนแปลง  2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   3)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  4)  การกระตุน้การใช้
ปัญญา  และ 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารพยายามสร้างความ
ตระหนกัใหผู้ป้ฏิบติังานหรือผูต้ามมีความเขา้ใจถึงความสําคญัของการเปล่ียนแปลงนาํไปสู่การมี
ทศันคติท่ีดีและเกิดการยอมรับในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงส่งผลต่อการท่ีผูป้ฏิบติังานหรือผูต้ามจะให้
การสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในกลุ่มหรือองคก์ร 

2. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงการสร้างวสิัยทศัน์ท่ีเป็นกระบวนการทาํให้บุคลากรมีการยอมรับโดยอาศยัวสิัยทศัน์
ร่วมกนัและการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  ทาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับ   
ศรัทธาไวว้างใจจนเกิดความภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกนั  และประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

3. การสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีแสดงออกถึง 
การโนม้นา้วจูงใจหรือกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจต่อวสิัยทศัน์  อยากอุทิศตนและทุ่มเทความ
พยายามมากเป็นพิเศษ  และเกิดจิตวิญญาณของการทาํงานเป็นทีม   เช่ือมัน่และยอมรับ 
ในวสิัยทศัน์วา่จะสามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัได ้ โดยเห็นคุณค่าและใหค้วามสาํคญั 
ต่อองคก์าร  และการมองโลกในแง่ดี 

4. การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา  แสดงออก 
ถึงการกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงวธีิการหรือแนวทางในการแกปั้ญหา แสดงใหเ้ห็นถึง 
ความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ    ท่ีทาํใหเ้กิดการคิดวเิคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูล
หลกัฐานอยา่งเป็นระบบร่วมกนั  ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเกิดโอกาส 
ในการเรียนรู้ 

5. การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงออก  ถึงการเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่บุคลากรแต่ละบุคคล  และมีการวเิคราะห์ความตอ้ง 
การความสามารถโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็น ทั้งผูใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํ  ผูฝึ้กสอนท่ีส่งเสริมพฒันา
บุคลากรใหพ้ฒันาตนเอง  และใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
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องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารและเก็บขอ้มูลทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพ  

โดยวธีิเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามจาํนวน 66 ชุดและสร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงโดยใชแ้นวคิดเชิงระบบ พฒันาโดยการสัมมนาอา้งอิงจากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน  
15 คน ประกอบดว้ย นกัวชิาการทางการบริหารการศึกษา และนกัวชิาการดา้นภาวะผูน้าํ แนวคิดเชิง
ระบบในการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
ประกอบดว้ย 

1.  การศึกษาบริบท (Context) 
 1.1 นาํเสนอภาพรวมผลการสาํรวจภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาแก่ผูเ้ขา้รับการพฒันา 
 1.2 ประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารของผูรั้บการพฒันา 
2. การกาํหนดตวัป้อน (Input)  
เป็นการให้องคค์วามรู้ (Body of knowledge) ท่ีจาํเป็นแก่ผูเ้ขา้รับการพฒันา การให้ 

องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็น ไดแ้ก่  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ทฤษฎีภาวะผูน้าํ 
(Leadership theories) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา (Transformational leadership 
of school administrators)  องคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฏีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทั้ง 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การทาํความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล  

3. กาํหนดกระบวนการ (Process) 
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้าํในรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ธีิการประชุม
ปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ (Intensive workshop) ท่ีเนน้การเปล่ียนหลกัคิด (Mindset) ของผูบ้ริหาร 
โดยเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience) และการจดัการตนเองเพื่อการเปล่ียนแปลงส่วน
บุคคลโดยมีเง่ือนไขสาํคญัของผูบ้ริหารท่ีเขา้ประชุมสัมมนา คือ ตอ้งเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
สมคัรใจมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง ในการประชุมปฏิบติัแบบเขม้ขน้ แบ่งเน้ือหาสาระตาม
กระบวนการฝึกอบรม ออกเป็น 4 โมดูล ซ่ึงแต่ละโมดูลมีเน้ือหา ดงัน้ี 

โมดูลท่ี 1 ประกอบดว้ยสาระ ดงัน้ี 
1.  การประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการพฒันาโดยใช้แบบสอบถาม 

ฉบบัผูเ้ขา้รับการพฒันา 
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2. การบรรยายใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  
ซ่ึงประกอบดว้ย 

 2.1 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํ (Leadership theory) 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
 2.4 ผลการสาํรวจภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศล 

ของวดัในพระพุทธศาสนา 
โมดูลท่ี 2  การปฏิบติัการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับ 

การอบรมแต่ละคน 
โมดูลท่ี 3 การปฏิบติังานตามแผนพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของตนเองตามสภาพ

จริงและความเหมาะสม 
โมดูลท่ี 4 การประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม 
 โดยมีลาํดบัขั้นตอนในการพฒันา ดงัน้ี คือ  
 1. บรรยายใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นแก่ผูรั้บการพฒันา 
 2. ปฏิบติัการสร้างแผนพฒันาภาวะผูน้าํตามแนวภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูรั้บการพฒันาแต่ละคน  
 3. นาํแผนการพฒันาภาวะผูน้าํไปปฏิบติังานในสภาพจริงเป็นเวลา 6 เดือน  

เพื่อสร้างทกัษะในการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง   
 4. ประเมินภาวะผูน้าํตามแนวภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงผูเ้ขา้รับการพฒันา 

เพื่อตรวจสอบสมรรถนะ (Competency) โดยใชแ้บบสอบถาม  
4. ผลผลิต (Output)   
ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันา มีความรู้ทกัษะและลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  

5 องคป์ระกอบ  คือ 1) การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 2) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ 4) การกระตุน้การใชปั้ญญา และ 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีข้ึนหรือ
แตกต่างจากเดิม 

5. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
 5.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนอยู ่

ในระดบัมาก รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
วตัถุประสงค ์

 5.2 ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั 
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ตํ่ากวา่ปานกลางลงไปตอ้งทบทวนและปรับปรุงรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
สาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 

จากกระบวนการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีและรูปแบบการพฒันาเชิงระบบ สามาถนาํเสนอเป็ น
โมเดลการพฒันาไดด้งัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพประกอบ  4.1    รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียน 
                                 การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  

ตัวป้อน (Input) 
การใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็น    
1. การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) 
2. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํ (Leadership theory) 
3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) 

 
 

กระบวนการ (Process) 
 

การประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ (Intensive workshop) 
ประกอบดว้ย 4 โมดูลคือ 
โมดูลท่ี 1 การใหส้าระองคค์วามรู้ 
โมดูลท่ี 2  การปฏิบติัการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงรายบุคคล 
โมดูลท่ี 3 การปฏิบติังานตามแผนพฒันาภาวะผูน้าํ 
การเปล่ียนแปลงของตนเองตามสภาพจริง 
โมดูลท่ี 4 การประเมินภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 
ผูเ้ขา้รับการอบรม 

ผลผลติ (Output) 
ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีความรู้ทกัษะและลกัษณะ
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามกรอบแนวคิด 5 
องคป์ระกอบ  
1. การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  
2. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
3. การสร้างแรงบนัดาลใจ  
4. การกระตุน้การใชปั้ญญา  
5. การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 
1. ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงเพ่ิมข้ึนอยูใ่นระดบัมาก รูปแบบการพฒันา
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ตามวตัถุประสงค ์
2. ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปานกลางลงไปตอ้ง
ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 

การศึกษาบริบท (Context) 
นาํเสนอภาพรวมผลการสาํรวจภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัใน
พระพทุธศาสนา 



 
 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย ดงัน้ี 
5.1.1 เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
 5.1.2  เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  

5.1.3 เพื่อประเมินผลการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  

5.2  วธิีด าเนินการวจิัย 
การด าเนินการวิจยัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา เป็นการวจิยัและพฒันา  (Research  and  
Development) ด าเนินการวิจยัเป็น 3 ระยะ  ดงัน้ี  

ระยะท่ี 1  การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  มี 2 ขั้นตอนดงัน้ี  

 ขั้นตอนท่ี 1  ศึกษาแนวคิดการพฒันารูปแบบ  และศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เอกสาร
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าและการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เพื่อน ามาวิเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด
ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา 

 ขั้นตอนท่ี 2  ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียน 
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์จากขั้นตอนท่ี 1 มาเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา และน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูแ้ทนครู 

ระยะท่ี 2  การพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา   กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  มี 2 ขั้นตอน ดงัน้ี  
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  ขั้นตอนท่ี 1  ร่างรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 ขั้นตอนท่ี 2  การพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา  และปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุ
เสนอแนะ 

ระยะท่ี 3  การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไปใชพ้ฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา   
มี  2  ขั้นตอนดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1  การน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ภาคอีสาน เขต 2  จ  านวน 17 คน  
เลือกตามขนาดและบริบทของโรงเรียน โดยความสมคัรใจ 

 ขั้นตอนท่ี 2  การประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยประเมินจากผูบ้ริหารและครูร่วมประเมินดว้ย 

5.3  สรุปผลการวจิัย  
5.3.1  ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนการกุศลของวดั 

ในพระพุทธศาสนา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบพบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกองคป์ระกอบ คือ  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  การกระตุน้การใชปั้ญญาการท า
ความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  การสร้างแรงบนัดาลใจ และองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
คือ  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   

5.3.2  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  เป็นรูปแบบเชิงระบบ  ประกอบดว้ย  1) บริบท
(Context)  ไดแ้ก่  หลกัการส าคญั  วตัถุประสงค ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  สภาพปัจจุบนัท่ีพึง
ประสงคแ์ละวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  2) ตวัป้อน (Input)  ไดแ้ก่ องคค์วามรู้
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ  3)  กระบวนการ (Process)  ไดแ้ก่ การอบรม
เชิงปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ ประกอบดว้ย  4  โมดูล  ไดแ้ก่  โมดูลท่ี 1 การให้องคค์วามรู้  โมดูลท่ี 2 
การปฏิบติัการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัการตามแผนพฒันา 
ในสภาพจริง  และโมดูลท่ี 4 การประเมินผลการพฒันาในสภาพจริง  3)  ผลผลิต  (Output)  ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีความรู้และมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และ 4) ขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback)  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงข้ึนอยูใ่นระดบัมาก   
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5.3.3  ผลการประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาประเมินตนเอง และครูประเมินพบวา่  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
หลงัการพฒันาโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

5.3.4  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาก่อนและหลงัการพฒันา โดยรวมและรายดา้น พบวา่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรมสูงข้ึนก่อนการฝึกอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

5.4  อภิปรายผล 
 5.4.1  ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนการกุศลของวดั 
ในพระพุทธศาสนา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบพบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกองคป์ระกอบ คือ  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  การกระตุน้การใชปั้ญญา   
การท าความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง  การสร้างแรงบนัดาลใจ และองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  จากผลการการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวม
ทุกดา้นจะอยูใ่นระดบัมาก  อาจเป็นเพราะการบริหารงานของผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศล 
ของวดัในพระพุทธศาสนา ไดมี้การใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารงาน ซ่ึงเป็นส่ิง
ส าคญัในการท าใหก้ารด าเนินงานของโรงเรียนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและมีประสิทธิผล   
โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีความรู้  ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ  และท่ีส าคญัคือภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร  เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติังานเพื่อส่งเสริมช่วยเหลือให้เพื่อนร่วมงานสามารถ
ท างานดว้ยความถูกตอ้งเหมาะสม  มีความกระตือรือร้นและบรรลุวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา   
จากแนวคิดของ อาโวลิโอ  (Avolio, 1994, p. 56)  ท่ีเสนอแนวคิดผูบ้ริหารโรงเรียน  ตอ้งปลูกฝัง
ค่านิยมใหเ้กิดข้ึนแก่ผูร่้วมงาน  เน่ืองจากค่านิยมเป็นหลกัการพื้นฐานท่ีบุคคลยดืถือวา่เป็นส่ิงถูกตอ้ง
ดีงาม  มีคุณค่าควรแก่การปฏิบติั  ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างศรัทธา  เพื่อใหเ้กิดการยอมรับ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อน าไปสู่การเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัและในการปฏิบติัจะตอ้งเนน้ 
การจดัการแบบมีส่วนร่วม โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  มีการกระตุน้การใชปั้ญญาของ  เพื่อนร่วมงานใหใ้ช ้
ดุลยพินิจในการแกปั้ญหา  มีความสามารถในการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาได ้ โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาคอยใหก้ าลงัใจ  กระตุน้ใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในความสามารถ  และการสร้างแรงบนัดาล
ใจใหเ้พื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีตั้งใจไว ้ ดงันั้นจึงเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถบริหารงาน
ของสถานศึกษาประสบผลส าเร็จได ้  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ในสถานศึกษาแต่ละแห่งประกอบดว้ยบุคลากร
ท่ีมีความหลากหลายทั้งดา้นพฤติกรรมและแนวคิดต่าง ๆ  ท่ีมีความแตกต่างระหวา่งบุคคลเป็นอยา่ง
มาก กล่าวคือโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา มีบุคลากรท่ีเป็นทั้งบรรพชิตและฆราวาส 
รวมทั้งนกัเรียนก็มีทั้งบรรพชิตและฆราวาส ดงันั้นการบริหารสถานศึกษาท่ีมีสภาพความแตกต่าง
ของบุคลากรดงักล่าว  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นจะตอ้งค านึงและมีการเรียนรู้ ท าความเขา้ใจ 
ถึงพฤติกรรมความแตกต่างเป็นรายบุคคล ตอ้งมีความเอาใจใส่ในความตอ้งการและส่งเสริมใหมี้ 
การพฒันาความพยายามในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและตอบสนองต่อความตอ้งการ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน  โดยอาจส่งเสริมใหมี้การอบรมพฒันารูปแบบการจดักิจกรรม 
การเรียนรู้  การท าวจิยัในชั้นเรียน  การประชุมและการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยการศึกษาดูงาน 
ในแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัอยา่งสม ่าเสมอ  รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาไดมี้ส่วนร่วม 
ในการบริหาร  มอบหมายงานในหนา้ท่ีท่ีมีความเหมาะสมกบัความสามารถส่งเสริมใหมี้ 
ความมัน่คงและกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกรักและศรัทธาในองคก์ร  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแสดงออก ถึงการเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่บุคลากรแต่ละบุคคลและมีการวเิคราะห์ 
ความตอ้งการ  ความสามารถ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นทั้งผูใ้หค้  าปรึกษาแนะน า  ผูฝึ้กสอน 
ท่ีจะส่งเสริมพฒันาบุคลากรใหพ้ฒันาตนเองและใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  มีการส่ือสาร
แบบสองทางกระตุน้ให้ผูร่้วมงานไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถโดยการมอบหมายงาน  และ 
มีการสอนงานใหก้บัผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลและใหค้  าแนะน าปรึกษาในการท างาน  สอดคลอ้งกบั
แนวคิดการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ฟูลแลน (Fullan, 2001, pp. 35-36 ; 2006, pp. 41-
43)  2  ดา้นคือ  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ฟูลแลน (Fullan, 2011, ไม่มีเลขหนา้) 
อธิบายถึงการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Relationship) วา่ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูส้ร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีเลิศกบับุคคลและกลุ่มบุคคลท่ีมีความหลากหลายและแตกต่าง  
ปัจจยัพื้นฐานโดยทัว่ไปท่ีเป็นการเร่ิมตน้แห่งความส าเร็จของการเปล่ียนแปลง  คือ การยกระดบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จะส่งผลดีต่อการสร้างความสัมพนัธ์ในเร่ืองอ่ืน ๆ  ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งกระตุน้ใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีย ัง่ยนื  ผูน้  าตอ้งมีความเป็นกนัเองส่ิง
เหล่าน้ีจะท าใหผู้น้  าเป็นท่ีประสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองในการสร้างวฒันธรรมแห่ง 
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การเปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของรัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543, หนา้ 115)  ไดศึ้กษาผลการ
ฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ านิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  พบวา่  ผูน้  านิสิตได้
พยายามสร้างความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลโดยการพดูคุยเป็น
รายบุคคลทั้งในเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเองโดยการ
มอบหมายงานและอ านาจในการตดัสินใจให้ผูร่้วมงาน  พยายามกระตุน้แต่ละบุคคลไดแ้สดง
ความสามารถของตนเองออกมาอยา่งเตม็ท่ี  ซกัถามปัญหาและใหค้  าแนะน าปรึกษาในการท างาน
เป็นรายบุคคลและความสามารถกบัผูร่้วมงานโดยการเป็นผูรั้บฟังท่ีดี 

ลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของ
วดัในพระพุทธศาสนา รองลงมา คือ ดา้นการเขา้ใจการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าว
สอดคลอ้งการเปล่ียนแปลงในขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาท่ีก าลงัเกิดข้ึนในปัจจุบนัท่ีผูอ้  านวย 
การสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะสูง สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  
โลกของการแข่งขนั ทิศทางการพฒันาและแนวทางในการปฏิรูปการศึกษาของประเทศ พฒันา
สถานศึกษาใหส้ามารถจดัการเรียนการสอนและปรับตวัใหเ้ท่าทนัการเปล่ียนแปลงอยา่ง 
มีประสิทธิภาพดงันั้น ผูน้ าจะตอ้งสร้างความตระหนกัในการเปล่ียนแปลง โดยการใชค้วามพยายาม
ในการกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความตระหนกัถึงความจ าเป็นเร่งด่วนท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
เพื่อการน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ในอนาคต สร้างเจตคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง การสร้างความรู้สึก  
ความคิดเห็นวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งเกิดข้ึนทั้งผูบ้ริหาร ครู และทั้งองคก์รเป็นการแสดง
ใหเ้ห็นถึงพฒันาในเชิงสร้างสรรค ์และก่อใหเ้กิดผลดีทั้งต่อผูบ้ริหารและครู และการพฒันาองคก์ร 
ท่ีย ัง่ยนื น าไปสู่การเกิดความรู้สึกยอมรับและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง บุคคลท่ีมีความเขา้ใจ 
 เห็นถึงความจ าเป็น และความส าคญัของการเปล่ียนแปลงจะใหก้ารยอมรับและสนบัสนุนใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงอยา่งเตม็ใจ การสร้างความเขา้ใจการเปล่ียนแปลงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ฟูลแลน (Fullan, 2001, pp. 35-36 ; 2006, pp. 41 - 43) 2 ดา้น คือ  
การสร้างความเขา้ใจ ในการเปล่ียนแปลงและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ ฟูลแลน คทัริส และ คิทเชอ (Fullan, Cuttress & Kitcher, 2005, pp. 54 - 58)  
ท่ีท าการศึกษาเร่ือง พลงัแห่งผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีอยูข่อง Core Concept Course (RCCC) 
ไม่ไดเ้ป็นตวัการันตีความส าเร็จ แต่การขาดหายไปของส่ิงน้ีมกัจะส่งผลใหเ้กิดความลม้เหลวอยา่ง
แน่นอน พบวา่ การเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จในการน าไปสู่ระดบัของการปฏิบติัส่ิงส าคญั
ประการหน่ึงคือ ผูน้ าตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการของการเปล่ียนแปลง อยา่งลึกซ้ึง และ
สอดคลอ้งทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ทิช่ี และ อลัริช (Tichy & Ulrich, 1998, p. 78)  
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มีแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อพฒันาใหมี้ประสิทธิผลนั้น ผูท่ี้มีส่วนส าคญั คือ 
ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเป็นผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง ตอ้งเปล่ียนแปลงส่ิงเป็นมาแต่เดิม 
(Institutionalization of change) องคก์ารจะตอ้งไดรั้บการปรับใหมี้รูปพฤติกรรมใหม่  
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท า ทศันภาพใหเ้ป็นจริง ภารกิจต่าง ๆ ตอ้งมีการกระท าปรัชญา 
ตอ้งน าไปสู่การปฏิบติั ความเป็นจริง การกระท าและการปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ ตอ้งมีส่วนร่วมกนั 
ทั้งองคก์รวธีิการติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจและระบบการแกปั้ญหาเคร่ืองมือท่ีท าใหท้ศันภาพ 
กลายเป็นความจริง ไดก้ารเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิมจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งการรูปแบบและ 
การเสริมแรงของวฒันธรรม ใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รระบบทรัพยากรมนุษยใ์นการคดัเลือก  
การพฒันา การประเมินและการใหร้างวลัเป็นเร่ืองหลกัส าหรับการเปล่ียนแปลง 

ลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของ
วดัในพระพุทธศาสนา รองลงมา คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบนัดาล ท่ีเป็น
เช่นน้ีเพราะวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  เป็นระดบัท่ีภาวะผูน้ าสร้างความไวว้างใจ  เช่ือถือ  
ศรัทธาและการสร้างความเคารพนบัถือในตวัของผูน้ า การประพฤติปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี  
โดยยดึหลกัคุณธรรม  จริยธรรม  และความถูกตอ้งในการท างานและการด าเนินชีวติประจ าวนั   
ผูน้ าเป็นผูท่ี้สร้างวสิัยทศัน์ให้เป็นท่ีรับรู้  ทัว่ทั้งองคก์ร  ตลอดจนวธีิการท่ีจะท าใหเ้กิดการน า
วสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัเพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ขององคก์รร่วมกนั  การปฏิบติัตนอยา่งมุ่งมัน่เห็นถึง
คุณค่าในตนเอง  การสร้างความรู้สึกยอมรับนบัถือตนเองเห็นวา่ตนเองมีความส าคญั  มีความเช่ือมัน่
และความภาคภูมิใจในตนเอง  สามารถท างานร่วมกบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี  นอกจากน้ี แบส และ  
อาโวลิโว (Bass & Avolio, 1990, p. 19)  ไดศึ้กษาพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ประกอบดว้ย  
การสร้างวสิัยทศัน์  การสร้างความศรัทธา  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การกระตุน้การใช้
ปัญญาและการสร้างแรงบนัดาลใจ  สามารถช่วยใหห้น่วยงานหรือองคก์ารบรรลุสู่เป้าหมายได ้ 
และ ณฎัฐ ์ชาค ามูล (2556, หนา้ 14 - 25) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่นทาง
สังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวจิยั 
พบวา่  1) ภาวะผูน้ าเชิงเปล่ียนผา่นทางสังคมตามคุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบไปดว้ย 3 ระดบั คือ  
1) คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบับุคคล 2)  คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือ
ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบักลุ่ม และ 3)  คุณลกัษณะท่ีควรยดึถือส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา
ระดบัสังคม/ชุมชน  โดยระดบัแรก ประกอบดว้ย ความมีสติสัมปชญัญะ ความสอดคลอ้งภายในตน 
และ ความมัน่คงในพนัธะสัญญา ระดบัท่ีสอง ประกอบดว้ย การสร้างพลงักลุ่มร่วม การสร้าง
เอกภาพแห่งเป้าหมาย และการโตแ้ยง้เชิงตรรกะ และระดบัท่ีสาม คือ การเสริมสร้างความเป็น
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พลเมืองดี  สอดคลอ้งกบัรัตติกรณ์  จงวศิาล (2543, หนา้ 113 - 114)  ไดศึ้กษาผลการฝึกอบรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ านิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  พบวา่  ผูน้  านิสิตท่ีไดรั้บ 
การฝึกอบรม  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงั 
การฝึกอบรม  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูน้ าประเมินตนเอง  และภาวะผูน้ าท่ีผูร่้วมงานประเมิน
ผูน้ าหลงัส้ินสุดการทดลองมากกวา่ผูน้ านิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
สอดคลอ้งกบั  โจนส์ และ ริค (Jones & Rick, 2008, pp. 88-97)   ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าของ
คณบดีวทิยาลยัเกษตรกรรม  Land  Grant  Institutions  ท่ีมีการใชห้ลกัสูตรภาวะผูน้ าท่ีประกอบดว้ย
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  (Transactional)  สภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  (Transformational)  และ
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย  (Laissez-faire)   ใชแ้บบสอบถามวดัภาวะผูน้ าพหุปัจจยั  
(Multifactor  Leadership  Questionnaire  :  MLQ)  เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินรูปแบบ   
ของภาวะผูน้ า  ผลการศึกษา  พบวา่  คณบดีมีการไดภ้าวะผูน้ า  ทั้ง  3  รูปแบบในการปฏิบติังาน  
และมีการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบอ่ืน ๆ  นอกจากนั้นผลการศึกษายงั
พบวา่เพศชายมีระดบัการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสูงกวา่เพศหญิงในทุกดา้น ไดแ้ก่  การให้
รางวลัตามสถานการณ์  การกระตุน้ทางปัญญา  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรับการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เชิงคุณลกัษณะ  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ทางพฤติกรรม
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และการสร้างแรงบนัดาลใจและสอดคลอ้งกบั  อฟัแชร์ 
(Afshair, 2009, pp. 194-198)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของโรงเรียนกบัการใชเ้ทคโนโลย ี พบวา่  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถช่วยใหผู้บ้ริหารโรงเรียนประสบความส าเร็จเพิ่มมากข้ึนส าหรับ
การน าเอาเทคโนโลยมีาใชส้ถานศึกษา  ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนดนโยบายควรจดัโปรแกรม 
การพฒันาวชิาชีพท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไวใ้น
โปรแกรมการพฒันาองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความ
จ าเป็นและมีความส าคญั  ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัลกัษณะภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแสดงออกถึงการกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงวธีิการหรือแนวทางใหม่ในการ
แกปั้ญหาแสดงให้เห็นถึงความคิดเห็น  มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ท่ีท าใหเ้กิดการคิดวเิคราะห์
ปัญหาโดยใชเ้หตุผล  และขอ้มูลหลกัฐานอยา่งเป็นระบบร่วมกนั  ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละเกิดโอกาสในการเรียนรู้  เป็นภาวะผูน้ าแสดงออกถึงการส่งเสริมใหเ้พื่อน
ร่วมงานใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างานและแกปั้ญหาโดยการแสวงหาจุดร่วมกนัของแนวคิด
และน ามาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อทุกคน  และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รโดยรวม  
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ส าหรับความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณลกัษณะท่ีมีอยูใ่นคนทุกคน  และสามารถส่งเสริมใหสู้งข้ึนได ้ 
สอดคลอ้งกบัรัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543, หนา้  113 - 114)  ไดศึ้กษา ผลการฝึกอบรมภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงของผูน้ านิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  พบวา่  ผูน้  านิสิตท่ีไดรั้บการฝึกอบรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีเจตคติ  ท่ีส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงปัญหา  วเิคราะห์ปัญหาและ
พยายามหามุมมองใหม่ๆ  ในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการพดูคุยและและระดมความคิดเห็น 
ในการแกปั้ญหาสอดคลอ้งกบัแคทลียา  ศรีใส  (2548, หนา้ 123 - 125) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างทีมงานของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน  ส านกัผูต้รวจ
ราชการประจ าเขตตรวจราชการท่ี  3  กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร  และหวัหนา้กลุ่มสาระ
โรงเรียนเอกชน  จ านวน  246  คน พบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนส านกัผูต้รวจราชการประจ าเขต
ตรวจราชการท่ี  3  มีภาวะผูน้ าการของผูบ้ริหารเอกชน  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาโดยร่วม
ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอวธีิการใหม่ๆ  ในการปฏิบติังานแก่เพื่อน
ร่วมงาน  ตลอดจนถึงมุมมองและวธีิการใหม่ ๆ  ในการแกปั้ญหา  สอดคลอ้งกบั อฟัแชร์ (Afshair, 
2009, pp. 194 - 198) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของโรงเรียนกบัการใชเ้ทคโนโลย ี พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงสามารถช่วยใหผู้บ้ริหารโรงเรียนประสบความส าเร็จเพิ่มมากข้ึนส าหรับการน าเอา
เทคโนโลยมีาใชส้ถานศึกษา  ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนดนโยบายควรจดัโปรแกรมการพฒันาวชิาชีพ
ท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การสร้างแรง
บนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไวใ้นโปรแกรม 
การพฒันา  องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางใชปั้ญญา  เป็นองคป์ระกอบท่ีสภาพปัจจุบนั  มีความ
จ าเป็นและเหมาะสมในการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

5.4.2  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศล
ของวดัในพระพุทธศาสนา  เป็นรูปแบบเชิงระบบ  ประกอบดว้ย  1)  บริบท  (Context)  ไดแ้ก่  
หลกัการส าคญั  วตัถุประสงค ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  สภาพปัจจุบนัท่ีพึงประสงค ์  
ของรูปแบบ  และวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  2)  ตวัป้อน (Input)  ไดแ้ก่  การให ้
องคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ  3)  กระบวนการ (Process)  ไดแ้ก่  
โมดูล  1. การใหอ้งคค์วามรู้  โมดูล  2. การปฏิบติัการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
โมดูล  3. การปฏิบติัการตามแผนพฒันาในสภาพจริง  โมดูล  4. การประเมินผลการพฒันา 
ในสภาพจริง 3)  ผลผลิต (Output)  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันา   มีความรู้ทกัษะและลกัษณะ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  5  องคป์ระกอบ  และ 4)  ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารท่ี
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เขา้รับการพฒันามีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนอยูใ่นระดบัมาก  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงตามวตัถุประสงคแ์ละผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปานกลางลงไป  ตอ้งทบทวนและปรับปรุงรูปแบบการพฒันา 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอผา่นการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปไดแ้ละความสอดคลอ้งของรูปแบบ  2  ขั้นตอน  โดยขั้นตอนแรก
รูปแบบท่ีพฒันาข้ึนผูว้ิจยัไดจ้ากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบและวธีิการพฒันา 
ภาวะผูน้ าท่ีประกอบดว้ย  โครงสร้าง  และขอบข่ายเน้ือหา  และในขั้นตอนท่ี  2  ไดน้ าไปท า 
การตรวจสอบโดยประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยการสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ  ผูท้รงคุณวุฒิ  
ซ่ึงผูท้รงคุณวฒิุมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่  รูปแบบท่ีน าเสนอมีความเหมาะสมและเป็นไปได้
และยงัใหค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ  ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าไปปรับปรุงแกไ้ขรูปแบบใหส้มบูรณ์
ยิง่ข้ึน  จึงเป็นรูปแบบท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึนในการวจิยัคร้ังน้ีมีการตรวจสอบความเหมาะสม   
ความเป็นไปไดใ้นทุกขั้นตอน  กลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงเนน้ผูบ้ริหารสถานศึกษา  นบัวา่ 
มีความเหมาะสมเป็นอยา่งยิง่เน่ืองจากการบริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนหน่ึงจะดีหรือไม่
ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารสถานศึกษา  ในส่วนน้ีเป็นส าคญัผูบ้ริหารสถานศึกษา  คือ  ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี 
ในการด าเนินงานทางดา้นการสนบัสนุนงานวชิาการ  งานบริหาร  และงานธุรการ  นอกจากนั้น 
ยงัท าหนา้ท่ีในการขบัเคล่ือนนโยบายไปสู่การปฏิบติัผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา  
 ตอ้งปรับเปล่ียนและพฒันาตนเองให้เป็นผูบ้ริหารท่ีมีความรู้  ทกัษะ  และความช านาญ 
ในการบริหารจดัการและเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล  ส าหรับการวดัและประเมินผลมีการ
ประเมินท่ีหลากหลาย  ทั้งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง  และประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ไดแ้ก่   
การประเมินโดยรองผูอ้  านวยการ  ครู  และเพื่อนร่วมงาน  ท่ีเป็นลกัษณะการประเมิน  360  องศา   
มีการเปรียบเทียบโดยการประเมินทั้งก่อนและหลงัการฝึกอบรม  และมีเกณฑส์ าหรับการประเมิน 
ท่ีชดัเจน  ซ่ึงเป็นลกัษณะของการประเมินเพื่อการพฒันาเป็นส าคญั  สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 
บรูตสั และ เดราเย (Brutus & Derayeh, 2002)  ท่ีวจิยัเร่ือง โปรแกรมการประเมินต่าง ๆ ในองคก์ร : 
ทศันคติภายใน  พบวา่  องคก์ารธุรกิจส่วนใหญ่ในแคนาดา  ร้อยละ 73  มีการใชร้ะบบการประเมิน
เพื่อวตัถุประสงคก์ารพฒันาเป็นส าคญั  สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ  เซนทิส (Zentis, 2007)  ท่ีวจิยั
เร่ือง ผลของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบ 360 องศา ในการพฒันาภาวะผูน้ า พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมี
ความพึงพอใจต่อการใชง้านระบบการประเมินแบบ  360  องศา  เพื่อวตัถุประสงคใ์นการพฒันาสูง
กวา่การระบบประเมินแบบ  360  องศา  เพื่อการตดัสินใจทางดา้นการบริหารงานบุคลากร  และ 
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกอร ปราชญ ์ (2550, P, 95)  ท่ีวจิยั  เร่ือง  การพฒันาฝึกอบรม
เสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการประจ าศูนยป์ฏิบติัการต่อสู้เพื่อเอาชนะ  ยาเสพติดท่ีกล่าววา่   
การประเมินแบบ  360  Degree  Feedback  เป็นการประเมินรอบดา้น  ไดแ้ก่  การประเมินจากเพื่อน
ร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และลูกคา้  เพื่อตรวจสอบความรู้  ทกัษะ  และ
คุณลกัษณะ  การตรวจสอบสมรรถนะวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไดอ้ธิบายได้
มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

5.4.3  ผลการประเมินการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา  จ  านวน 17  คน  โดยผูบ้ริหารประเมินตนเองและครู จ านวน 17 คน เป็นผูป้ระเมิน
ปรากฏผลดงัน้ี 

 5.4.3.1 การประเมินผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาก่อนการฝึกอบรม   
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเองอยูใ่นระดบัมาก  และประเมินโดยครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
และหลงัการอบรมประเมินตนเอง  และประเมินโดยครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานดา้น
บริหารมาเป็นระยะเวลานานท าใหมี้ประสบการณ์ในการบริหาร และผูน้ าส่วนใหญ่มีสถานภาพ 
เป็นพระสงฆท่ี์เป็นผูน้ าในดา้นของการประพฤติตนเองให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี  มีคุณธรรมจริยธรรม   
มีความฉลาดทางอารมณ์  มีความสามารถในการโนม้นา้วผูร่้วมงานใหท้ างานโดยมุ่งท่ีผลประโยชน์
เพื่อส่วนร่วมและอุทิศตนเองในการท างาน  ส่งเสริม  กระตุน้ใหผู้ต้ามใหมี้การใชค้วามคิดอยา่ง
สร้างสรรค ์ และการคิดเชิงบูรณาการในการท างาน  และการแกปั้ญหาในการท างาน  นอกจากน้ี 
ยงัเป็นหนา้ท่ีเล็งเห็นถึงความส าคญัและคุณค่าของผูร่้วมงานแต่ละบุคคล  มีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี
และมีความสามารถในการมอบหมายงาน  และการสอน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของจารุวรรณ  ชุณหวรานนท ์ (2545, หนา้ 163)  ท่ีวจิยัเร่ือง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารการพยาบาล  โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติพบวา่  ผูบ้ริหารการพยาบาล 
มีคุณลกัษณะภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของแคทลียา  ศรีใส  
(2548, หนา้ 189)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างทีมงาน
ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน  ส านกัผูต้รวจราชการประจ าเขตตรวจราชการท่ี  3  พบวา่  ผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชนมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของชนะ  พงศสุ์วรรณ  (2548, หนา้ 154)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และการกระจายอ านาจการบริหารงานวชิาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  อ าเภอปากท่อ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี  เขต  1  พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  อยูใ่นระดบัมาก       
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  5.4.3.2 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ผูว้จิยัท  าการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ประเมินตนเอง ประเมินโดยครูโดยมีการประเมินทั้งก่อนและหลงั  
การฝึกอบรม ซ่ึงผลการประเมินตนเอง หลงัและก่อนการฝึกอบรม โดยรวม พบวา่ การพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรมสูงข้ึนกวา่ก่อนการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรพรรณ ศรีรุ่งเรือง (2551, หนา้ 52) ท่ีวจิยั เร่ือง ผลการฝึกอบรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของนกัศึกษาพยาบาล ในวทิยาลยัพยาบาล
ราชชนนี สุพรรณบุรี พบวา่ นกัศึกษาพยาบาลในกลุ่มทดลองภายหลงัไดรั้บ การฝึกอบรมภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ นกัศึกษาพยาบาล มีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มากกวา่ก่อนฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัเก่ียวกบั 
การพฒันาสภาวะผูน้ าของ เสถียร แป้นเหลือ (2550) ท่ีวจิยัเร่ือง การพฒันาฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าส าหรับผูน้ าองคก์ร กิจกรรมนกัศึกษามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พบวา่ ผลการทดสอบ
วดัความรู้และเจตคติภาวะผูน้ าหลงัการฝึกอบรมสูงกวา่ก่อนการฝึกอยา่งมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรวฒิุ  จิรสุจริตธรรม (2553, หนา้ 174) ท่ี
วจิยั เร่ือง การพฒันาเสริมเพื่อพฒันาทกัษะภาวะผูน้ าเยาวชนในโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิก พบวา่ 
คะแนนดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นเจตคติ ท่ีมีต่อการพฒันาทกัษะภาวะผูน้ าเยาวชน 
ของหวัหนา้นกัศึกษา หลงัการทดลองใช ้มีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่ก่อนการทดลองใชอ้ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จะเห็นไดว้า่รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ดงักล่าว เกิดประโยชน์และคุณค่า 
อยา่งแทจ้ริงในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลสถานศึกษา 

5.5  ข้อเสนอแนะ 
5.5.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 5.5.1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีบทบาทส าคญัต่อการท างาน ในองคก์รใหส้ าเร็จลุล่วง

ตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ดงันั้น จึงควรไดรั้บการสนบัสนุนการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงจากผูบ้ริหารระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา และผูบ้ริหารระดบัสังกดั ส านกังาน 
การคณะกรรมการการศึกษาเอกชนอยา่งจริงจงั 
 



215 

 

  5.5.1.2 สถานศึกษาควรจดัใหมี้ระบบการติดตามประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะ และมีการจดักิจกรรมเพื่อกระตุน้ใหผู้บ้ริหารสถานศึกษา 
มีความต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา 

 5.5.1.3 สถานศึกษาตอ้งมีนโยบายท่ีชดัเจนในการก าหนดใหผู้บ้ริหารสถานศึกษา 
ทุกคนจะตอ้งเขา้รับการพฒันา และก าหนดเกณฑก์ารผา่น รวมถึงการก าหนดเป็นนโยบายน้ี 
ใหเ้ป็นเกณฑห์น่ึงในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร และใชเ้ป็นเกณฑห์น่ึงใน 
การประเมิน  การปฏิบติังาน  

  5.5.1.4 สถานศึกษาควรก าหนดการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นพื้นฐาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารในทุกสายงาน และใชเ้ป็นหลกัเกณฑห์น่ึงในการคดัเลือก
บุคคลเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของสถานศึกษา  
    5.5.1.5 ควรน ารูปแบบและวิธีการของท่ีพฒันาข้ึนไปใชใ้นการวจิยัและพฒันา 
ในพฒันาอ่ืน ๆ หรือใชก้บัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในกลุ่มสาขาวชิาชีพ 
อ่ืน ๆ  
  5.5.1.6 ควรมีการวจิยัติดตามผลการน าไปใชก้บัการปฏิบติังานจริง เพื่อติดตาม  
ผลการน าความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะปฏิบติัการใชป้ฏิบติัจริง  

 5.5.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  
 5.5.2.1 ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนควรมีการจดัการฝึกอบรม

และมีการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรม พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใหแ้ก่ผูบ้ริหารโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง เพื่อใหไ้ดผู้บ้ริหารโรงเรียนท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพึงประสงค ์ 
ซ่ึงจะท าใหก้ารด าเนินงานในโรงเรียนประสบความส าเร็จและส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
สถานศึกษา 

 5.5.2.2  ควรท าการวจิยัเปรียบเทียบในประเด็นเดียวกนั ระหวา่งโรงเรียนของรัฐกบั
โรงเรียนเอกชน เพื่อน าขอ้คน้พบท่ีไดม้าพฒันาให้ตรงกบัหน่วยงานของตน และเป็นขอ้มูล 
ในการจดัการศึกษา 

 5.5.2.3  ควรน ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไปทดลองใชใ้นโรงเรียนอ่ืน ๆ  เพื่อหาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของผูน้ า 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
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 5.2.3 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป  
 5.2.3.1 ควรน าผลการวจิยัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปศึกษา

เก่ียวกบัสมรรถนะยอ่ยในแต่ละองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อเป็นเกณฑใ์หผู้บ้ริหารน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 5.2.3.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบัผูบ้ริหาร 
ในสังกดัอ่ืน ๆ 

 5.2.3.3 ควรท าการศึกษาวจิยัเพื่อคน้หารูปแบบการติดตามประเมินผลการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม เป็นรูปธรรม เท่ียงตรง และมีประสิทธิภาพและควร
ท าการศึกษาวจิยัเพื่อคน้หารูปแบบการติดตามประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของบุคลากรสถานศึกษากลุ่มต่าง ๆ ในสถานศึกษาเพื่อจดัท าและแนวทางการพฒันาบุคลากรแต่ละ
กลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ จ านวน 5 คน 
 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย.์ดร.วเิศษ ชิณวงศ ์อาจารยป์ระจ าคณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยั 
ราชภฏัสุรินทร์ 

2. อาจารย ์ดร.ทรงเดช สอนใจ อาจารยป์ระจ าคณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
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5. ดร.ธนานนัท ์ดียิง่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นเจริญสุข ต าบลทมอ อ าเภอปราสาท 
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5. อาจารย ์ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์   
6. นายอดิศกัด์ิ ตรองจิตต ์  ผูอ้  านวยการกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน ศึกษาธิการจงัหวดั
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11. นายสมนาถ นาคเก้ียว ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นตาเสาะ  สพป.สร.3 
12. นายจ าลอง จะมวัดี ผูอ้  านวยการโรงเรียนปีติธรรมานุสรณ์  สช. 
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  -  คู่มอืการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และคู่มอืการใช้รูปแบบการพฒันา
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพทุธศาสนา 

- แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
- แบบประเมนิความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
- แบบประเมนิภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
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ค าน า  

คู่มือการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนาฉบบัน้ี จดัท าข้ึนเพื่อใชป้ระกอบการอบรมพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา ใหมี้
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและสามารถน าความรู้ และทกัษะท่ีไดจ้ากการอบรมประยกุตใ์ช ้
ในการพฒันาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการน าองคก์ร หรือสถานศึกษาท่ีรับผดิชอบ
อยูไ่ปสู่เป้าหมาย คือ การพฒันาเยาวชนใหมี้คุณภาพตามเป้าหมายของการจดัการศึกษา โดยใช้
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้ าทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ส่วนประกอบของคู่มือและหน่วย 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหาร มีรายละเอียดของหลกัสูตรการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยใชว้ธีิการอบรมปฏิบติัการอยา่งเขม้ขน้ จ  านวน 4 โมดูล เพื่อการสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหผู้บ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียน 
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ตามรูปแบบ
การพฒันาท่ีก าหนดข้ึน 

หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คู่มือการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาน้ี จะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงแก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูส้นใจจะพฒันาตนเองสู่ความเป็นเลิศในฐานะผูน้ า
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพและพฒันาการศึกษาใหก้า้วหนา้สืบไป 
 
 

พระเอกชยั พิเลิศรัมย ์
ผูอ้  านวยการโรงเรียนสุวรรรณวจิิตรวทิยา 
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แนวคดิการสร้างภาวะผู้น า 
แนวคิดภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงของสหประชาชาติ (รศ. สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 

http:// suthep.ricr.ac.th)  
ในการประชุมของสหประชาชาติเก่ียวกบัการตั้งถ่ินฐานของมนุษย ์(UN Conference on 

Human Settlements)  เม่ือปี 1996  ณ กรุงอิสตนับูล  ประเทศตุรกี เพื่อจดัท า “วสิัยทศัน์ชุมชนใน
ศตวรรษท่ี  21  ของสหประชาชาติ” ข้ึน  โดยผูเ้ขา้ประชุมเป็นผูน้ าดา้นต่าง ๆ ระดบัโลกจ านวนมาก 
มีการน าเสนอและอภิปรายถึง “ความเป็นปึกแผน่หรือ Solidarity” และ “การเปล่ียนแปลงทางสังคม 
(Social Change) “ จากนกัการเมือง  นกัจิตวญิญาณ และนกัการเปล่ียนแปลงทางสังคมระดบัโลก  
ท่ีมาร่วมกนัก าหนดเป้าหมาย  การจดัท าแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และการสร้างความ
เป็นหน่ึงเดียวของโลก  (Global oneness)  ข้ึน มีการพดูถึง การพยายามรวมคนท่ีอยูอ่ยา่งกระจดั
กระจายกนัในเมืองใหญ่ ๆ เขา้ดว้ยกนัใหก้ลายเป็นชุมชนใหม่ต่าง ๆ ข้ึน ในเมืองใหญ่นั้น จากนั้น 
ก็จะใชก้ลยทุธ์ใหม่ทางจิตวทิยา (Psychological approach ) รวมทั้งกระบวนการสนทนาแลกเปล่ียน
เรียนรู้ (Dialectic process) ท าการฝึกอบรมคนเหล่าน้ีในเร่ือง “วธีิคิดใหม่ หรือ A new way of 
thinking” และ “การอยูร่่วมอยา่งมีสัมพนัธภาพต่อกนัหรือ Living and relating to one another”  
เป็นตน้ มีค าพดูส าคญัของผูเ้ขา้ร่วมประชุม เช่น  Millard Fuller, ประธานคณะกรรมการการตั้งถ่ิน
ฐานของมนุษย ์กล่าววา่ “จะตอ้งปรับเปล่ียนวธีิคิดทั้งหมดของท่านใหม่ เพราะจะมีระบบระเบียบ
ใหม่ดา้นจิตวญิญาณเขา้มาเผชิญหนา้และทา้ทายท่าน”   

ส่วน Federico Mayor  ผูอ้  านวยการใหญ่ขององคก์ารยเูนสโก  กล่าวถึงเร่ืองน้ีวา่  
“ประชากรของโลกในศตวรรษหนา้จะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะอยูร่่วมกนั  โดยนครใหญ่ในหว้งเวลาดงักล่าว
จะตอ้งปรับเปล่ียนไปเป็น “นครแห่งความเป็นปึกแผน่ทางสังคม หรือ A city of social solidarity”  
ทั้งน้ีท าใหเ้ราตอ้งมาให้นิยามใหม่ ของค าวา่ “Social contract หรือ พนัธะสัญญาทางสังคม” 

Dr. Ismail  Serageldin รองประธานธนาคารโลก  เห็นวา่  เราควรหยดุบ่นและมอง 
การขยายตวัอยา่งรวดเร็วของเมืองใหญ่ในแง่ร้าย  เพราะเป็นส่ิงท่ีอยา่งไรเสียก็ตอ้งเกิดเช่นนั้นและ
ควรมองเป็นเร่ืองท่ีดีวา่ ปรากฎการณ์เช่นน้ีช่วยบ่งบอกถึงขนาดและปริมาณของการเปล่ียนสภาพ 
(Transformation)  และการเปล่ียนแปลงของสังคม (Social Change)ใหเ้ราทราบตามสภาพเป็นจริง  
ปัญหาจึงตอ้งอยูท่ี่เราต่างหากวา่ จะท าใหก้ารเปล่ียนสภาพและการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเดินไปใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้ง  (Right direction)ไดอ้ยา่งไร   และสุดทา้ยยงัใหข้อ้คิดวา่ “ส่ือมวลชนตอ้งท าตวั
และแสดงบทบาทหน่ึงท่ีส าคญัของกระบวนการทางการศึกษา  ช่วยสร้างความตระหนกัใหส้ังคม
รับรู้และช่วยในการต่อตา้นลทัธิปัจเจกนิยม (Individualism) 
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ดงันั้น  จึงตอ้งท าใหค้วามเป็นลทัธิปัจเจกนิยมในสังคมลดนอ้ยลง โดยมีส่ิงท่ีเขา้มาแทนท่ี
คือ การคิดร่วมกนัแบบกลุ่ม (Collective thinking) การสร้างภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (Strategic 
leadership)  และการช่วยเอ้ืออ านวยการเรียนรู้  (Facilitated learning)  ซ่ึงจะตอ้งเขา้มาอยูใ่นสังคม
แทน  แต่การท่ีจะสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในสังคมเช่นวา่น้ีได ้จ  าเป็นตอ้งสร้างผูน้ าท่ีมี
ศกัยภาพสูงและมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมข้ึนใหม่จ  านวนมาก เพื่อร่วมช่วยกนัขบัเคล่ือนสังคมให้
เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดี  ใหเ้ป็นโลกท่ีน่าอยูแ่ละมีความหวงัใหแ้ก่ทุกคน 

ยคุน้ีจึงเป็นยคุของการสร้างผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงใหม่ใหมี้จ านวนมาก (A critical mass 
of transformational leaders)  ซ่ึงคนเหล่าน้ีมีพนัธะผกูพนัตอ้งกลบัไประดมและสร้างเสริมการใช้
พลงัท างานร่วมกนัแบบทวคูีณ (Creating a synergy of  energy)  ใหเ้กิดข้ึนในท่ีท างานหรือใน
ชุมชนของตน และครอบคลุมไดอ้ยา่งกวา้งขวางจนทัว่สังคม  ซ่ึงจะมีอิทธิพลมากพอท่ีจะ
เปล่ียนแปลงต่อการยกระดบัใหม่ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ  ดา้นองคก์ารและจิตวญิญาณแห่ง
ความส าเร็จให้เกิดข้ึนได ้ อยา่งไรก็ตาม การพฒันาผูน้ าอยา่งท่ีเราตอ้งการใหท้ าหนา้ท่ีอนัสูงส่ง 
(Noble task)  เช่นน้ีได ้ จ  าเป็นตอ้งดึงศกัยภาพดา้นภาวะผูน้ า (Un-tap the leadership potential)  และ
ทกัษะของผูน้ าท่ีเคยประสบความส าเร็จโดยตรงมาแลว้ในองคก์ารและระบบงานต่าง ๆ ของสังคม
ให ้มาร่วมกนัผนึกก าลงั  จากการท่ีผูน้ าเหล่าน้ีลว้นเป็นผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความสามารถสูงและ
ผกูพนัต่อวชิาชีพของตนมายาวนาน  จะสามารถน าประสบการณ์แห่งความส าเร็จของตนมาสร้าง
ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ใหอ้อกไปผนึกก าลงักบัชุมชนของตนอีกต่อหน่ึง จนเกิด “พลงั
การท างานเพิ่มข้ึนแบบทวคูีณ หรือ Synergy of energy” ข้ึนจนสามารถเปล่ียนแปลงสังคมไปใน
ทิศทางท่ีพึงปรารถนาไดใ้นท่ีสุด 

ดงันั้น กระบวนทศัน์ใหม่และแนวคิดของการเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership)  จึงไม่จ  ากดัวงอยูแ่ค่ภาคธุรกิจเท่านั้น  แต่เป็นภาวะผูน้ าท่ีสามารถ
ใชไ้ดก้บัหน่วยภาครัฐ  ภาคเอกชน องคก์ารทอ้งถ่ิน ตลอดจนองคก์ารสาธารณะอ่ืน เช่น ดา้นศาสนา  
ดา้นการบริหารต่าง ๆ ท่ีมิมุ่งผลก าไร เป็นตน้ ซ่ึง Rick Warren  นกัเขียนหนงัสือช่ือดงัและเป็น
ศาสนาจารยอ์าวุโสทางคริสตศ์าสนาไดพ้ยายามน าหลกัการของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
(Transformational leadership theory)   กบัหลกัการ 7 ประการท่ีไดม้าจากท่ีประชุมขององคก์าร
สหประชาชาติดงักล่าว มาสร้างตน้แบบของผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถก่อใหเ้กิด “พลงัการ
ท างานเพิ่มข้ึนแบบทวีคูณ หรือ Synergy of energy”  หลกัการ 7 ประการของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ก่อใหเ้กิดพลงัการท างานเพิ่มข้ึนแบบทวคูีณ (Seven Principles of Transformational Leadership…. 
Creating A Synergy of Energy) มีแนวคิดดงัน้ี 
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หลกัการที ่1 : หลกัการ “ท าให้เป็นเร่ืองง่าย” (Principle of Simplification) 
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะเร่ิมตน้ดว้ยวสิัยทศัน์ท่ีสะทอ้นถึงวตัถุประสงคร่์วม (Shared 

purpose)  ซ่ึงผูน้ าจ  าเป็นตอ้งท าส่ิงน้ีใหเ้กิดความชดัเจน (Clear)  สามารถปฏิบติัได ้(Practical)    
ดว้ยการปรับเปล่ียนจากค าวา่ “วสิัยทศัน์”  ซ่ึงเป็นนามธรรม โดยการใชว้ธีิตั้งค  าถามเพื่อใหไ้ด้
ค  าตอบ เช่น ถามวา่ “น่ีเราจะมุ่งหนา้ไปทางไหนกนัล่ะ (Where are we headed?) เป็นตน้  หรือใชว้ธีิ
สอนดว้ยการเล่าเร่ืองง่าย ๆ ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองน้ี เช่น เล่านิทานเร่ือง ช่างตดัหิน (The stonecutters)  
วา่ ช่างตดัหินคนท่ี 1 พดูวา่ “ฉนัจะตดัหินออกเป็นแผน่” ช่างตดัหินคนท่ี 2 พดูวา่ “ฉนัจะแกะสลกั
หินใหเ้ป็นแผน่ศิลาฤกษ”์ ส่วนคนสุดทา้ย พดูวา่ “ฉนัจะสร้างหอแสดงดนตรีดว้ยหินเหล่าน้ี” ซ่ึง
ค าตอบท่ีเหมาะสมและมีวสิัยทศัน์ก็คือ  ค  าพดูของคนสุดทา้ยนัน่เอง  ดงันั้นในการอบรมพฒันา
นกัศึกษาในเร่ืองวสิัยทศัน์ ก็อาจถามวา่  นกัศึกษามองวา่ตวัเองจะสามารถสร้างผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ต่อชุมชนท่ีตนอยู ่ต่อประเทศชาติ และต่อโลกไดอ้ยา่งไร  หรือถา้เป็นเร่ืองทีมงาน ก็ควร
อภิปรายถึงเป้าหมาย (Goals) วตัถุประสงค ์(Objectives) และวสิัยทศัน์ท่ีจะท าใหที้มเกิดเอกภาพ
เป็นหน่ึงเดียวข้ึน เป็นตน้ 
 

การประเมิน
ตนเอง : 

ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงตอ้งมีความสามารถท าวิสัยทศัน์ให้เกิด
ความชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้

ค าถาม : ขา้พเจา้สามารถท าใหว้สิัยทศัน์มีความชดัเจนและทุกคนเขา้ใจได้
ง่าย 

ค าตอบ :   ไม่เคย--------บางคร้ัง---------------เป็นประจ า 
 

หลกัการที ่2 :  หลกัการ “การจูงใจ” (Principle of Motivation) 
หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าในการท าใหค้นอ่ืนเห็นพอ้งยอมรับและยดึมัน่ผกูพนักบั

วสิัยทศัน์ของตน  กล่าวคือ  เม่ือผูน้ าสามารถน าพลงัร่วม (Synergy)  เขา้สู่องคก์ารไดแ้ลว้  ผูน้  า
จะตอ้งท าทุกวถีิทางในการเสริมพลงั (Energize) หรือจูงใจ (Motivate) ต่อคนเหล่านั้น  ซ่ึงมีวธีิง่าย 
ๆ ในการสร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้น ก็คือ การสร้างความทา้ทาย (Challenge) และการเปิดโอกาสใหค้น
เหล่าน้ีไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมท่ีตอ้งใชก้ระบวนการสร้างสรรค ์(Creative process)  และเม่ือท าไดส้ าเร็จ
ก็ใหค้  าชมหรือให้เกียรติยกยอ่ง  เป็นตน้ 
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การประเมิน
ตนเอง : 

ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงตอ้งมีประสิทธิผลสูงในการท าให้ผูอ่ื้น
เห็นดว้ยยอมรับและเกิดความยดึมัน่ผกูพนัข้ึน 

ค าถาม : ขา้พเจา้สามารถท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามเห็นดว้ยและผกูพนัต่อ
วสิัยทศัน์ 
ของขา้พเจา้ 

ค าตอบ :   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 
 

หลกัการที ่3  :  หลกัการ  “การเอือ้อ านวยความสะดวก” (Principle of Facilitation) 
 

หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าในการเอ้ืออ านวยการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ของทีมงาน
และของผูอ่ื้นซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ซ่ึง Peter Senge 
ปรมาจารยด์า้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระบุไว ้ ในวนิยัท่ี 5   (The Fifth Discipline)  ของงานเขียนช่ือ
ดงัของตนวา่  ปัจจุบนัภารกิจท่ีส าคญัของผูน้ าก่อนอ่ืนใดก็คือ  ตอ้งท าหนา้ท่ีในการเอ้ืออ านวยใหค้น
อ่ืนมีการเรียนรู้ เพราะยิง่หน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีนิสัยใฝ่ใจท่ีจะเรียนรู้อยูเ่น่ืองนิตยม์ากเท่าไรก็ยิง่
เหมือนการเพิ่มมูลค่าของสินทรัพยอ์นัยิง่ใหญ่ใหแ้ก่ผูน้ า ใหส้ามารถน าพาองคก์ารเพื่อเอาชนะ
ภาวะการณ์ทา้ทายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนมีผลส าเร็จ ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงคือ ผูท่ี้ไดรั้บความไวว้างใจ
อนัสูงส่งใหเ้ป็น “ผูใ้หบ้ริการ” (Steward)  แก่บุคลากรต่าง ๆ ท่ีถือวา่เป็นทุนทางปัญญา (Intellectual 
capital)  ขององคก์าร 
 

การประเมิน
ตนเอง : 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงต้องมีความสามารถในการเอ้ืออ านวยการ
เรียนรู้ของบุคลากรเป็นรายบุคคล  เป็นทีมและผูท่ี้เป็นทรัพยากรอ่ืน 
ๆ ขององคก์าร 

ค าถาม : ขา้พเจา้ท าการเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ของผูอ่ื้น 
ค าตอบ :   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 

 

หลกัการที ่4 : หลกัการแห่ง “การริเร่ิมส่ิงใหม่” (Principle of Innovation)      
 หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าท่ีกลา้หาญในการริเร่ิมเปล่ียนแปลง ถา้มีจ  าเป็น   แมว้า่  
ส่ิงนั้นจะเปล่ียนแปลงยากเพียงไรก็ตาม  กล่าวคือในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ไดน้ั้นเป็นเพราะมีสมาชิกท่ีสามารถคาดการณ์ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไดล่้วงหนา้ และมิได้
รู้สึกหวัน่กลวัต่อเหตุการณ์นั้น  ผูน้  าตอ้งสามารถท่ีจะริเร่ิมและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้
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อยา่งฉบัพลนั  โดยทีมงานท่ีประสบความส าเร็จมกัมีสมาชิกท่ีแต่ละคนต่างท าหนา้ท่ีช่วยกนัซึมซบั
และเผยแพร่ถึงการเปล่ียนแปลงใหแ้ก่กนั  ทั้งน้ี เพราะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงไดส้ร้างความ
ไวว้างใจและสร้างการท างานแบบทีมไวร้องรับเป็นอยา่งดี 
 

การประเมิน 
ตนเอง : 

ความสามารถของผูน้ าในการเปล่ียนแปลงเร่ืองยาก ๆ ไดส้ าเร็จ
และมีประสิทธิผล 

ค าถาม : ขา้พเจา้มีความสามารถริเร่ิมการเปล่ียนแปลงเร่ืองยาก ๆ ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผล 

ค าตอบ :   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 
 

หลกัการที ่5 :  หลกัการ “ด้านการขบัเคลือ่น” (Principle of Mobilization) 
 

 หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าในการระบุปัญหา  การจดัปัจจยัสนบัสนุน  และ 
การมอบอ านาจการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถด าเนินการบรรลุผลไดต้ามวสิัยทศัน์     
โดยผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงจะแสวงหาสมาชิกท่ีเตม็ใจอาสาเขา้ร่วม ทั้งกลุ่มผูน้ าระดบัรองซ่ึง 
มีหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงอยูแ่ลว้  และคนอ่ืน ๆ ท่ีมิไดม้อบหมายใหต้อ้งรับผิดชอบแบบทาง 
การผูน้ าปรารถนาท่ีจะสร้างผูน้ าใหม่ข้ึนในทุกระดบั  จึงพยายามเชิญชวนบุคคลต่างๆเขา้มาร่วมงาน
และจุดประกายใหเ้กิดภาวะผูน้ าข้ึนในบุคคลเหล่าน้ี  โดยใชก้ลยทุธ์ง่าย ๆ ในการสร้างภาวะผูน้ า 
ก็คือ  การขยายขอบเขตและโอกาสดา้นท างานใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน  เพื่อใหทุ้กคนสามารถเขา้มามี
ส่วนร่วมและสร้างภาวะผูน้ าข้ึนจากการท างานนั้นไดอ้ยา่งทัว่ถึงกนั 
 

การประเมินตนเอง 
: 

 ความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในการระบุปัญหา  
การจัดปัจจัย และการมอบอ านาจการตัดสินใจแก่ผูป้ฏิบติัให้
บรรลุตามวสิัยทศัน์                                                         

ค าถาม :  ขา้พเจา้ไดส้ร้างภาวะผูน้ าข้ึนในบุคคลจ านวนมากท่ีปฏิบติัให้
วสิัยทศัน์เป็นจริง 

ค าตอบ:   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 
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หลกัการที ่ 6 :  หลกัการเตรียมความพร้อม (Principle of Preparation) 
 

หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัตนเอง เพื่อมิให้หยดุการเรียนรู้ (Never stop 
learning)  โดยไม่จ  าเป็นใหใ้ครตอ้งคอยช่วยเหลือดูแลในเร่ืองน้ีแต่อยา่งใดทั้งส้ิน  ซ่ึง Rick Warren 
กล่าววา่ “ผูน้ าคือผูเ้รียนรู้ หรือ  Leaders are learners” ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงตระหนกัดีวา่   
การสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีตนก าลงัด าเนินการอยูน่ั้น  แทจ้ริงสะทอ้นมาจากจิตวิญญาณแห่ง 
การแสวงหา (Spiritual quest)  ของตนท่ีตอ้งการใชค้วามสามารถและพรสวรรคท่ี์ตนมีเพื่อการรับ
ใชผู้อ่ื้นท าใหโ้ลกน่าอยูข้ึ่น ดงันั้น ส่ิงท่ีท าก็ คือ พนัธกิจแห่งชีวติท่ีตอ้งใหส้ าเร็จ  ดว้ยการมีทศันคติ 
(Mindset)  และความเช่ือเช่นน้ี ท าใหผู้น้  าแห่งการเปล่ียนแปลง จะกระตือรือร้นและขยนัขนัแขง็ต่อ
การเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา  และจะพยายามสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งตนกบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมุ่ง 
การเปล่ียนแปลงเช่นกนั ให้เจริญงอกงาม  โดยความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเช่นน้ี ยอ่มช่วยสร้างโอกาส
ของชีวติและช่วยขจดัอุปสรรคต่าง ๆ ใหห้มดไป เพราะความสัมพนัธ์ดงักล่าวไดก่้อใหเ้กิดความรัก
ปรารถนาดีและพร้อมใหค้วามช่วยเหลือต่อกนั 
 

การประเมิน 
ตนเอง : 

ความสามารถของผูน้ าท่ีจะไม่หยดุการเรียนรู้ ไม่วา่มีหรือไม่มี
ใครช่วยเหลือก็ตาม 

ค าถาม : ขา้พเจา้เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และมีการปรับปรุงตนเอง 
ค าตอบ :   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 

 

หลกัการที ่ 7 : หลกัการแห่ง  “การส้ินสุด”  (Principle of Determination) 
 หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าท่ีรู้วา่เม่ือไรควรหยดุ และยอมรับวา่บดัน้ีการแข่งขนัไดจ้บ
ส้ินแลว้ (The ability to finish the race)  คือ เป็นผูท่ี้รู้จกัการพอในเวลาท่ีสมควรหรือเหมาะสม   
ปกติโดยความเป็นจริงแลว้ การเป็นผูน้ าบางคร้ังตอ้งเผชิญกบัภารกิจท่ียากล าบากต่อความส าเร็จสูง 
บ่อยคร้ังตอ้งเดินบนเส้นทางการเป็นผูน้ าอยา่งผูโ้ดดเด่ียว  การเป็นผูน้ าจ  าเป็นตอ้งอาศยัความ
แขง็แรงทางกาย ตอ้งมีความเพียรพยายามสูง  ตอ้งมีความกลา้แกร่งและความเขม้แขง็ในการตอ้ง
เผชิญเหตุการณ์เลวร้ายท่ีไม่คาดคิดมาก่อน จนกวา่เวลาจะจบส้ินลงในแต่ละวนั  ทั้งน้ีเพราะผูน้ ามิใช่
เพียงแต่ตอ้งท าการยกระดบัภาวะผูน้ าของตนใหสู้งข้ึนเท่านั้น  แต่ตอ้งมีหนา้ท่ีช่วยพฒันาภาวะผูน้ า
ใหผู้ร่้วมงานอีกดว้ย  ตอ้งเผชิญทั้งความหยาบกระดา้งและความอ่อนโยนระคนกนัไปอนัปกติวสิัย
ของมนุษยอ์ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด บางคร้ัง ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงก็เกิดความสงสัยในตนเอง  ตอ้งพบ
กบัภาวะความหมองเศร้าและอ่อนลา้ของจิตใจ ดว้ยเหตุน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจึงมีความจ าเป็นตอ้ง
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พฒันาสภาพจิตใจ อารมณ์และสุขภาพกายของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหมี้พลงัใจท่ีแน่วแน่และ
ยดึมัน่ต่อภารกิจท่ีเป็นพนัธะผกูพนัอนัยากล าบากนั้นใหส้ าเร็จจงไดต่้อไป 
 

การประเมิน 
ตนเอง : 

ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงตอ้งรู้จกัพอและรู้วา่เม่ือไรควรหยดุ 

ค าถาม : ขา้พเจา้สามารถท าใจไดเ้ม่ือภารกิจท่ีตอ้งรับผิดชอบตอ้งยุติและ
ส้ินสุดลง 

ค าตอบ :   ไม่เคย_______บางคร้ัง___________เป็นประจ า 
 

การพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
บริบทและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทส าคญัมากข้ึน มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา
ภาวะผูน้ าทางการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2553) กล่าวไวว้า่ ผูน้  าท่ีดี คือ ผูน้ าท่ีสามารถพฒันาเปล่ียนแปลง
ส่ิงท่ีอาจเป็นไปไดใ้ห้เป็นไปไดจ้ริง ๆ การเป็นผูน้ ามิไดเ้ป็นมาแต่ก าหนด ยอ่มสามารถเรียนรู้และ
พฒันาไดถ้า้ตอ้งการท่ีจะเป็น ผูน้ าท่ีดีควรจะเรียนรู้และพฒันาคุณสมบติัให้เกิดข้ึนกบัตวัเอง ต่อไปน้ี 
1) ปฏิบติังานใหไ้ดม้ากกวา่ก าหนด 2) ท างานตรงตามเวลาสม ่าเสมอ 3) มีใจจดจ่อในงานท่ีจะตอ้ง
ท า 4) บริหารตามนโยบายท่ีหมู่คณะไดร่้วมมือกนัไว ้5) กลา้เผชิญกบัปัญหาท่ียุง่ยากซบัซอ้น 6) ให้
การยกยอ่งและชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามควรในทุกกรณี 7) มีศิลปะในการคดัคา้นหรือต าหนิ  
ควรต าหนิในเร่ืองงาน มิใช่ต าหนิเร่ืองส่วนตวั มิควรต าหนิต่อหนา้คน ต าหนิเพื่อแกไ้ขปรับปรุง 
มิใช่ใหเ้สียน ้าใจหรือก าลงัใจ การต าหนิ ควรจะแจง้ส่ิงท่ีบกพร่อง พร้อมทั้งเสนอแนะเพื่อการแกไ้ข
ปรับปรุงดว้ย  8) ใหเ้พื่อนร่วมงานมีความมัน่คง ปลอดภยั ใหค้วามเมตตา และใหก้ารสนบัสนุน
อยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 9) ใหเ้พื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินนโยบาย ใชค้  าวา่เรา แทนค า
วา่ขา้พเจา้คนเดียว 10) ใหส้วสัดิการแก่เพื่อนร่วมงาน 11) ปรับปรุงงานใหดี้ท่ีสุด 12) เป็นตวัแทน
ของคนส่วนใหญ่  13) ใหข้อ้มูลแก่เพื่อนร่วมงานใหม้ากท่ีสุดเพื่อป้องกนัการเขา้ใจผดิซ่ึงกนัและกนั 
14) ในการท างานควรเนน้วา่อะไรถูก มากกวา่จะเนน้วา่ใครถูก 15) ในการประชุมปรึกษาหารือควร
ยอมเสียวเลาเพื่อใหม้ติเป็นเอกฉนัท ์ 16) รับผิดชอบต่อผลงานการกระท าของกลุ่ม ไม่วา่ผลจะ
ออกมาในรูปแบบใดก็ตาม  17) แสดงใหเ้พื่อนร่วมงานเห็นความจริงใจในการท างาน 18) มอบ
อ านาจความรับผิดชอบและภาระใหเ้พื่อนร่วมงานบา้ง จะตอ้งจ าใหไ้ดว้า่ ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ
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ไม่ไดท้  างานคนเดียว ตอ้งท าเป็นหมู่คณะ 19) มีความเฉล่ียวฉลาด มีไหวพริบ อยา่ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหลอกได ้20) ใหส้มาชิกทุกคนในกลุ่มมีสวสัดิภาพดี มีความเจริญกา้วหนา้ใน 
การท างาน 21) ความคิดเห็นของมวลสมาชิกมีค่ากวา่การรับฟังเสมอ 22) มนุษยทุ์กคนมีศกัด์ิศรี
ดว้ยกนัทั้งนั้น มิใช่เพียงแต่ผูน้ า 23) ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้ าท่ีดีและผูต้ามท่ีดี
ดว้ย 24) ผูน้  าท่ีดีควรสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้จริญกา้วหนา้ จงระลึกเสมอวา่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มไม่จากไป นอกเสียจากวา่ท่ีใหม่นั้นมีความเจริญกา้วหนา้ หรือเพราะไม่มี
ทางเลือก 

สรัญญา เกิดแกว้ (2553) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาภาวะผูน้ ามีองคป์ระกอบส าคญัในการน า
องคก์ารไปสู่จุดมุ่งหมายในอนาคตไดส้ าเร็จ คือ การโนม้นา้วสมาชิกใหเ้ห็นคลอ้ยตามโดย 
การท างาน ใหง้านท่ีท ามีความหมาย การพฒันาภาวะผูน้ ากบัพฤติกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง
แบบผูริ้เร่ิมจะประสบความส าเร็จในการพฒันามากท่ีสุด ส่วนพฤติกรรมการบริหารแบบผู้
ตอบสนองจะประสบผลส าเร็จนอ้ยท่ีสุด ส าหรับพฤติกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารแบบผูริ้เร่ิมของผูบ้ริหารทางการศึกษามีดงัน้ี 1)ปรับความคาดหวงัของชุมชนใหเ้หมาะสม
และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน 2) ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง 3) ศึกษาขอ้มูล
จากครู ชุมชน และบุคคลอ่ืน เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง 4) พฒันาความรู้
โดยใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการสอนและแกปั้ญหาทางการศึกษาท่ีอาจเกิดข้ึนได ้5) ใหค้วามคาดหวงั
และขั้นตอนท่ีชดัเจนแก่ครูในเร่ืองประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง 6) ติดตามความพยายามใน 
การเปล่ียนแปลงอยา่งใกลชิ้ด 7) ทบทวนแผนการเรียนและการปฏิบติังานของนกัเรียน 8) ใหข้อ้มูล
ยอ้นหลงัแก่ครูเพื่อเปรียบเทียบกบัพฤติกรรมและแผนงานท่ีคาดหวงัเพื่อน าไปปรับปรุงส าหรับ 
การท างานข้ึนต่อไป 

สรุปไดว้า่  การพฒันาภาวะผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง คือ การเป็นผูน้ านั้นมิไดเ้ป็นมาแต่
ก าเนิด แต่สามารถเรียนรู้และพฒันาได ้การพฒันาผูน้ าให้มีประสิทธิผลสูงสุดและบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีตอ้งการ จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ความเขา้ใจ การเป็นนกับริหารท่ีดี มีการสนบัสนุนการเรียนรู้
ขององคก์ารอยูเ่สมอ ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง เป็นผูม้องการณ์ไกล 
ตลอดจนติดตามการตรวจประเมินความกา้วหนา้ในการบริหารความเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบอยู่
เสมอ ในงานวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามกรอบการพฒันาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงตามองคป์ระกอบ  5 ดา้น คือ การท าความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล  
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การประเมนิผล 
การประเมินภาวะผูน้ า การวเิคราะห์ความเป็นผูน้ าทางวชิาการ ผูบ้ริหารสถานศึกษา

จ าเป็นตอ้งมีความเป็นผูน้ าทางวชิาการซ่ึงเป็นคุณสมบติัส าคญัในการบริหารงานสถานศึกษา 
เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากองคก์ารโดยทัว่ไป เพราะองคก์าร
โดยทัว่ไปนั้นจะมีจุดมุ่งหมายและพนัธกิจท่ีไม่ซบัซอ้นเท่ากบัองคก์ารทางการศึกษา เน่ืองจาก
องคก์ารทางการศึกษานั้นนอกจากจะมีจุดมุ่งหมายและพนัธกิจเหมือนองคก์รทัว่ไปแลว้ องคก์าร
ทางการศึกษาหรือสถานศึกษานั้นยงัมีเป้าหมายในการจดัการศึกษาอีก ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษา
จะตอ้งค านึงถึงจุดมุ่งหมายทั้งสองประการน้ี เพื่อน าให้องคก์ารบรรลุทั้งเป้าหมายของการบริหาร
องคก์าร และบรรลุเป้าหมายของการจดัการศึกษา คือ การบรรลุถึงคุณภาพของผูเ้รียนอนัเป็น
เป้าหมายสูงสุดของการจดัการศึกษา 

ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรวเิคราะห์ความเป็นผูน้ าทางวชิาการของตนเองวา่มีอยู่
อยา่งไรบา้ง มีจุดดี จุดดอ้ยอยา่งไร และควรพฒันาอยา่งไร 

1. คุณสมบติัขอ้แรกท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาควรตรวจสอบตวัเองก็ คือ การเป็นผูมี้
วสิัยทศัน์ (Vision) คือ การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศึกษา ท่ี
เป็นภาพท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และสามารถบรรลุถึงจุดได ้ความสามารถหยัง่รู้ถึงกา้วต่อ ๆ ไปของ
องคก์ารนั้นถือเป็นคุณสมบติัเบ้ืองตน้ของผูน้ า เม่ือสามารถสร้างภาพอนาคตไดช้ดัเจนแลว้ ตอ้งน า
เผยแพร่  
แก่คณะครูและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัและเกิดการยอมรับ หากจะตอ้งมี 
การปรับเปล่ียนก็เป็นความเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ เป็นภาพอนาคตท่ีเป็นท่ีพึงประสงคข์องทุกคนใน
สถานศึกษานั้น จากนั้นจึงจะมีผลท าใหทุ้กคนรวมพลงัเพื่อปฏิบติัตามวสิัยทศัน์นั้น ขณะเดียวกนั
ผูน้ าก็อาจจะน าวสิัยทศัน์นั้นไปปฏิบติัดว้ยตนเอง 

งานวจิยัหลายเร่ืองในปัจจุบนัต่างยนืยนัวา่วสิัยทศัน์เป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นองคป์ระกอบ
พื้นฐานท่ีส าคญัของผูน้ า (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์และคณะ,2538 : 6)  

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรวเิคราะห์และตรวจสอบคุณสมบติัขอ้น้ีเป็นประการแรก 
2. การวเิคราะห์และตรวจสอบคุณสมบติัอ่ืนซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของคุณลกัษณะท่ีดีของ

ผูน้ าทางวชิาการ ไดแ้ก่ การเป็นผูมี้แนวคิดกวา้งไกลในเร่ืองของการศึกษา การเป็นผูมี้ความ
เช่ียวชาญในเร่ืองของการศึกษา การเป็นผูมี้ความตั้งใจแน่วแน่ การเป็นผูมี้พลงัพร้อมท่ีจะท างาน 
การเป็นผูมี้ความกลา้เส่ียงและความเป็นผูมี้มนุษยสัมพนัธ์  

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรวเิคราะห์ตนเองในเร่ืองต่าง ๆ ขา้งตน้อยา่งมีใจเป็นกลางและ
ประเมินระดบัท่ีตนมีคุณสมบติัเหล่าน้ีอยู ่เพื่อน าไปสู่การพฒันาหรือปรับปรุงต่อไป 
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3. การตรวจสอบการบริหารงาน ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรตรวจสอบการบริหารงานดว้ย 
การประเมินงาน เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในการบริหารงานในทางท่ีเป็นจริงโดย 

การตรวจสอบหรือประเมินองคป์ระกอบต่าง ๆ เช่น แผนงาน วธีิด าเนินงาน การควบคุม การใช้
ทรัพยากร เป็นตน้ 

การตรวจสอบดว้ยการประเมินมีหลายวธีิ แลว้แต่จะเลือกใช ้เช่น 
3.1 การประเมินผูบ้ริหาร เป็นการประเมินรายบุคคล 
3.2 การประเมินงาน เป็นการประเมินเน้ืองาน กิจกรรม การทดลองเทคนิคใหม่ 
3.3 การประเมินระบบ เป็นการใชว้ธีิการประเมินอยา่งมีระบบ เพื่อวเิคราะห์พฤติกรรม

คนในองคก์ารอนัเป็นผลสะทอ้นจากพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
 

บทบาทของการเป็นผู้น าทางวชิาการของผู้บริหารสถานศึกษา (Instructional 
Leadership of School Administrators) 

เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นศูนยก์ลางของการเรียนการสอน ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึง
จ าเป็นตอ้งเป็นผูน้ าทางวชิาการ ไม่วา่จะเป็นการบริหาร การจดัหลกัสูตร โปรแกรมการเรียน 
การสอน การร่วมกบัสมาคมวชิาชีพ ความรอบรู้ทนัต่อเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงและมีวิสัยทศัน์ทาง
การศึกษา 

ศาสตราจารยท์รัสตี (Trusty,1986) แห่งภาควชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัเทน
เนสซ่ี สหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาในฐานะท่ีเป็นผูน้ า
ทางวชิาการไว ้17 ประการ คือ 

1. ส่งเสริมใหค้รูไดพ้ฒันาเป้าหมายและวตัถุประสงคท์างวชิาการของสถานศึกษา 
2. ส่งเสริมใหค้รูน าเป้าหมายและวตัถุประสงคท์างวชิาการของสถานศึกษาไปปฏิบติั 
3. สร้างความเช่ือมัน่วา่กิจกรรมของสถานศึกษาและของหอ้งเรียนสอดคลอ้งกบั 

วตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 
4. สร้างความเช่ือมัน่ว่าโครงการทางวิชาการของสถานศึกษาเป็นผลมาจากผลการวิจยั

และการปฏิบติัทางการศึกษา 
5. มีการวางแผนร่วมกบัคณะครูเก่ียวกบัโครงการต่าง ๆ ทางวิชาการเพื่อให้บรรลุความ

ตอ้งการของนกัเรียน 
6. ส่งเสริมใหค้รูน าโครงการทางวชิาการไปปฏิบติั 
7. ปฏิบติังานร่วมกบัคณะครูในการประเมินผลโครงการทางวชิาการของโรงเรียน 
8. ติดต่อส่ือสารกบัครูและนกัเรียนดว้ยความคาดหวงัท่ีสูงในดา้นมาตรฐานทางวชิาการ 
9. ใหก้ารสนบัสนุนในการจดักิจกรรมทางสังคมของนกัเรียน 
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10. ใหก้ารสนบัสนุนในการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างเชาวน์ปัญญาของนกัเรียน 
11. มีการจดัสรรเวลาเพื่องานวชิาการร่วมกบัครูไวอ้ยา่งชดัเจน 
12. ใหค้วามร่วมมือกบันกัเรียนในการก าหนดระเบียบเพื่อแกปั้ญหาดา้นวนิยั 
13.ร่วมมือกบันกัเรียนใหมี้การน าระเบียบกฎเกณฑท่ี์สร้างข้ึนมาแกไ้ขปัญหาดา้นวนิยั 
14.ร่วมมือกบัคณะครูใหมี้การน าระเบียบกฎเกณฑท่ี์สร้างข้ึนมาใชใ้นการแกปั้ญหาดา้น

วนิยัของนกัเรียน 
15.มีการปฐมนิเทศคณะครูเก่ียวกบัโครงการของสถานศึกษา 
16. มีการประเมินผลการปฏิบติังานของครูอยา่งยติุธรรม 
17.ช่วยเหลือครูในการพฒันาระบบงาน เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ 

 

องค์ประกอบส าคัญส าหรับผู้น าทางวชิาการ 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัส าหรับการเป็นผูน้ าทางวชิาการมีดงัน้ี 
1. มีแนวคิดกวา้งไกลในเร่ืองของการศึกษา 
ผูน้ าทางวชิาการจะตอ้งเขา้ในงานการศึกษาวา่มีขอบข่ายงานชดัเจนหรือซบัซอ้น 

อยา่งไร ตอ้งรู้วา่ปัญหาของการศึกษาทั้งในระดบักวา้งและระดบัลึกมีอะไรบา้ง ในขณะนั้น ปัญหา
การเรียนการสอนท่ีเกิดข้ึนคืออะไร ตอ้งสามารถรับฟังและวเิคราะห์ความตอ้งการเก่ียวกบัการเรียน
การสอนทั้งจากครู นกัเรียน และผูป้กครองได ้สามารถด าเนินการตอบสนองความตอ้งการหรือ
จดัการแกปั้ญหาได ้ 

การมีแนวคิดกวา้งไกลในเร่ืองของการศึกษาน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีดี และส าคญัส าหรับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเป็นผูน้ าทางวชิาการ เป็นเร่ืองท่ีผูน้ าทางวชิาการตอ้งสั่งสมและพฒันาข้ึนดว้ย
การศึกษาเพิ่มเติมดว้ยตนเองจากประสบการณ์ในการท างาน จากประสบการณ์ของผูอ่ื้นและจาก
การเขา้รับการศึกษา หรือฝึกอบรมเพิ่มเติม การศึกษาดูงาน การมีโอกาสไดเ้สวนาแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ตลอดจนเจตคติกบัผูรู้้ จะท าใหพ้ฒันาคุณสมบติัขอ้น้ีไดม้ากข้ึน 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งมีความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสถานศึกษา กระบวนการจดัการเรียนรู้ เป้าหมายการศึกษาของทอ้งถ่ินและของประเทศ 
ตลอดจนมีแนวความคิดกวา้งไกลและชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งการปรับปรุงหรือพฒันาการเรียนรู้ 
รวมถึงการพฒันาการศึกษาในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย 

2. ความเช่ียวชาญในเร่ืองของการศึกษา 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูน้ าทางวชิาการจะตอ้งมีความช านาญในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
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การจดัการศึกษา ไดแ้ก่ เร่ืองการจดัท าและพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา กระบวนการปฏิรูป
การศึกษา และมีทกัษะการน าเสนอเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงความคิดและพฤติกรรมของครู
ผูร่้วมงาน เพื่อไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการปฏิรูปการศึกษาอยา่งแทจ้ริง 

มีงานวจิยัหลายเร่ืองท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีขาดความเช่ียวชาญในการช่วยเหลือ
หรือให้ค  าแนะน าแก่ครูในเร่ืองท่ีครูตอ้งการมกัจะไม่ไดรั้บการยอมรับวา่ผูบ้ริหารนั้นเป็นผูน้ าทาง
วชิาการ ครูจะยอมรับวา่ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าทางวชิาการเม่ือผูบ้ริหารไดแ้สดงให้เห็นวา่เป็นผูท่ี้มีความ
เช่ียวชาญเพียงพอในการใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า นิเทศงานใหแ้ก่ครู ใหส้ าเร็จไดต้ามจุดมุ่งหมาย
ของการจดัการศึกษา และผูบ้ริหารท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวน้ีก็มกัจะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของโรงเรียนดว้ย 

3. มีความตั้งใจแน่วแน่ 
ผูน้ าทางวชิาการจะตอ้งมีความตั้งใจแน่วแน่ในการจะปรับปรุงกระบวนการจดัการ 

เรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียน โดยการส่งเสริมสนบัสนุนใหค้รูพฒันากระบวนการเรียนรู้ การศึกษาวจิยั 
ในชั้นเรียนเพื่อหาทางแก้ไขปัญหาการเรียนรู้ของผูเ้รียน หรือพฒันาคุณภาพของผูเ้รียน แต่การ
ปรับปรุงและพฒันามกัจะมีอุปสรรคและขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึนเสมอ การจะเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายได้
นอกจากจะใช้ความรู้ความสามารถแลว้ยงัตอ้งอาศยัความตั้งใจจริงและแน่วแน่ในการท่ีจะท างาน
ใหส้ าเร็จ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารสถานศึกษาในยคุปัจจุบนัท่ีอยูใ่นภาวะขาดแคลนก าลงัคน งาน
ธุรการและงานบริหารอ่ืน ๆ มกัจะแย่งเวลาของผูบ้ริหารไปจากงานวิชาการ แต่ถา้ผูบ้ริหารมีความ
เป็นผูน้ าทางวิชาการและมีความตั้งใจจริงในการท่ีจะพฒันาและปรับปรุงงานวิชาการ การจดัการ
เรียนรู้ก็จะตอ้งอดทนท่ีจะเอาชนะอุปสรรคและหาเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีผูน้ าทางวชิาการใหไ้ด้ 

สถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จนั้นมกัมีผูบ้ริหารท่ีมีความเอ้ืออาทร และมีความตั้งใจ
อยา่งแทจ้ริงในการปรับปรุงกระบวนการจดัการศึกษา ประสิทธิผลของสถานศึกษาจะเกิดข้ึนจาก
การมุ่งมัน่และท างานหนกัของผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน 

4. การมีพลงัพร้อมท่ีจะท างาน 
ผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูน้ าทางวชิาการจะพบวา่งานบริหารสถานศึกษานั้นเป็นภาระท่ี 

หนกัมาก และใชเ้วลามาก เพราะจะตอ้งบริหารทั้งองคก์าร และบริหารงานวชิาการ ล าพงัเฉพาะการ
บริหารองคก์ารสถานศึกษาก็เป็นงานท่ีหนกัเหมือนกบัองคก์ารประเภทอ่ืนๆ แลว้การบริหาร
วชิาการ คือ การบริหารการศึกษายิง่เป็นงานท่ีหนกักวา่ เพราะมีส่วนท่ีเป็นเร่ืองนามธรรมค่อนขา้ง
สูง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งมีพลงัมากพอท่ีจะทุ่มเทใหก้บังาน ทั้งพลงักายและพลงัใจท่ีพร้อมจะ
ท างานดว้ยความกระตือรือร้น 
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5. กลา้เส่ียง 
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าทางวชิาการจะน าเสนอแนวคิดใหม่อยูเ่สมอ เพื่อใหเ้กิดการ 

เปล่ียนแปลง ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งมีผูไ้ดรั้บผลกระทบและไม่พอใจต่อการเปล่ียนแปลง
ก่อใหเ้กิดการต่อตา้นแนวคิดหรือส่ิงใหม่ท่ีก าลงัเกิดข้ึน ผูน้ าทางวชิาการตอ้งใชค้วามอดทน มีพลงั
และกลา้เส่ียงในการท่ีจะด าเนินการตามขั้นตอนเพื่อท าตามแนวคิดนั้น และพร้อมท่ีจะรับผดิชอบต่อ
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัสถานศึกษาของตน 

6. มนุษยสัมพนัธ์ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเป็นผูน้ าทางวชิาการตอ้งสามารถท างานกบับุคคลท่ีหลากหลาย 

ได ้เขา้ใจความตอ้งการของบุคคลอ่ืน ยอมรับค าวพิากษว์จิารณ์โดยไม่ปิดกั้นตนเอง รู้จกัดึงคนเขา้มา
ร่วมงาน ยอมรับผดิเม่ือกระท าผดิหรือตดัสินใจผดิ ยอมรับการเปล่ียนแปลง มีความซ่ือสัตยย์ติุธรรม
ในการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

องคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีดีของผูน้ าทางวิชาการ ผูน้ าแต่ละคนอาจจะมี
คุณสมบติัไม่ครบทุกองคป์ระกอบก็ได ้แต่จะสามารถพฒันาคุณสมบติัเหล่าน้ีได ้

การเป็นผูน้ าทางวชิาการ เป็นความสามารถท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีและพฒันาใหเ้ป็น
ทกัษะเพื่อจะไดน้ าใหง้านจดัการศึกษาของสถานศึกษาด าเนินไปใหบ้รรลุเป้าหมาย 

การประเมินภาวะผู้น าด้วยตนเอง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีความเป็นผูน้ าทางวชิาการซ่ึงเป็นคุณสมบติัส าคญัใน

การบริหารสถานศึกษา เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากองคก์ารโดยทัว่ไป 
เพราะองคก์ารโดยทัว่ไปนั้นมีจุดมุ่งหมายและพนัธกิจท่ีไม่ซบัซอ้นเท่ากบัองคก์ารทางการศึกษา 

เน่ืองจากองคก์ารทางการศึกษานั้นนอกจากจะมีจุดมุ่งหมายและพนัธกิจเหมือนองคก์าร
ทัว่ ๆ ไปแลว้ องคก์ารทางการศึกษาหรือสถานศึกษานั้นยงัมีเป้าหมายในการจดัการศึกษาอีก ซ่ึง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งค านึงถึงจุดมุ่งหมายทั้งสองประการน้ี เพื่อน าใหอ้งคก์ารบรรลุทั้ง
เป้าหมายของการบริหารองคก์าร และบรรลุเป้าหมายของการจดัการศึกษา คือการบรรลุถึงคุณภาพ
ของผูเ้รียน อนัเป็นเป้าหมายสูงสุดของการจดัการศึกษา 

ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรวเิคราะห์ความเป็นผูน้ าทางวชิาการของตนเองวา่มีอยู่
อยา่งไรบา้ง มีจุดดี จุดดอ้ยอยา่งไร และควรพฒันาอยา่งไร 
 

หัวข้อในการประเมินภาวะผู้น าทางวชิาการของตนเอง 
1. การวางแผนและจดัระบบงานในสถานศึกษา 
 1.1 การตั้งเป้าหมาย จดัล าดบัความส าคญัของงาน และก าหนดแนวปฏิบติัไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งเหมาะสม 



267 

 1.2 การใชท้รัพยากร บุคลากร และเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.3 การปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
2. การควบคุมและการติดตามผล 
 2.1 มีการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบติังานของครูอยา่งเป็นระบบสม ่าเสมอ 
 2.2 มีการควบคุมการปฏิบติังานของครูใหบ้รรลุตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 2.3 มีการควบคุมค่าใชจ่้ายให้เป็นไปตามงบประมาณท่ีไดรั้บ 
3. การวเิคราะห์ปัญหาและการตดัสินใจ 
 3.1 มีความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาอยา่งรอบคอบ ทุกแง่มุมและมีขอ้ยติุใน

ปัญหาอยา่งมีเหตุผล 
 3.2 ความสามารถในการก าหนดทางเลือก การปฏิบติังานไดห้ลายทางเพื่อใหบ้รรลุ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 3.3 การตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์โดยไม่

มีปัญหาติดตามมาในภายหลงั 
4. การส่ือความ 
 4.1 สามารถใหค้  าแนะน าท่ีชดัเจนสมบูรณ์แก่ครู 
 4.2 สามารถเขียนบนัทึก รายงานไดก้ะทดัรัด ชดัเจน และไดใ้จความ 
 4.3 สามารถช้ีแจง น าเสนอ หรืออภิปรายเร่ืองต่าง ๆ ใหเ้กิดความเขา้ใจไดง่้ายและ

ตรงกนั 
5. ความรู้เก่ียวกบังาน 
 5.1 มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานและเทคนิคต่าง ๆ เก่ียวกบังานวชิาการเป็นอยา่ง

ดี 
 5.2 สามารถน าความรู้ต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานการศึกษา 
 5.3 สนใจติดตามเทคโนโลยีและวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
6. ความเป็นผูน้ า 
 6.1 การเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
 6.2 การกระตุน้และใหก้ าลงัใจ 
 6.3 มีศิลปะในการจูงใจหรือโนม้นา้วใหค้รูตั้งใจและเตม็ใจร่วมมือกนัท างาน 
7. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 7.1 มีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ท่ีเป็นไปไดอ้ยูเ่สมอ เพื่อปรับปรุงงานและระบบงานให้ดี

ข้ึน 
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 7.2 น าเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 
 7.3 มีการพฒันาวธีิการท างานใหมี้ประสิทธิผลกวา่เดิม 
8. การพฒันาครู 
 8.1 มีการสอนงาน ถ่ายทอดความรู้ใหก้บัครู 
 8.2 แนะน าวธีิปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 
 8.3 ส่งเสริมและพฒันาครูให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน เช่น การส่งไปอบรม

สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและการงาน 
9. การจดัการด าเนินงานทางวชิาการ 
 9.1 การบริหารหลกัสูตร  
  9.1.1 สร้างและปรับปรุงหลกัสูตรใหเ้หมาะสมกบัผูเ้รียนและทอ้งถ่ิน 
  9.1.2 ใชห้ลกัสูตรสถานศึกษาท่ีจดัท าข้ึน 
  9.1.3 มีการประเมินผลการใชห้ลกัสูตร และน าผลการประเมินมาใช้ 
 9.2 การบริหารการเรียนการสอน 
  9.2.1 มีการเตรียมการสอนโดยจดัท าแผนการจดัการเรียนรู้ท่ีมีองคป์ระกอบ

ครบถว้นสัมพนัธ์กนั สอดคลอ้งกบัหลกัสูตรและผูเ้รียน 
  9.2.2 จดัการเรียนรู้ตามแผนการจดัการเรียนรู้ท่ีก าหนดไว ้
  9.2.3 การประเมินผลการเรียนรู้ระหวา่งเรียนและน าผลการประเมินไปใชใ้น 

การปรับปรุงการเรียนการสอน 
  9.2.4 จดัแหล่งการเรียนรู้ในโรงเรียนใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 
  9.2.5 มีเอกสาร ส่ิงพิมพ ์ส่ือการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ และน ามาใชป้ระโยชน์ใน 

การจดักิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
  9.2.6 มีสถานท่ี และระบบการจดัเก็บรักษาส่ือการเรียนรู้ท่ีพร้อมน ามาใช ้
 9.3 การบริหารการนิเทศภายใจ 
  9.3.1 วางแผนโครงการนิเทศไดส้อดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัปัญหา และความ

ตอ้งการของผูรั้บการนิเทศ 
  9.3.2 ด าเนินการนิเทศตามแผน โครงการนิเทศ โดยใชกิ้จกรรมท่ีเหมาะสมกบั

งานและผูรั้บการนิเทศ อยา่งสม ่าเสมอและทัว่ถึง 
  9.3.3 ประเมินผลการนิเทศอยา่งเป็นระบบ และน าผลการประเมินไปใชใ้นการ

พฒันาการนิเทศกข์องโรงเรียน 
  9.3.4 ประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกเพื่อพฒันาการนิเทศ 
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 9.4 การบริหารการวจิยัและพฒันา 
 9.5 การบริหารโครงการทางวชิาการ 
 9.6 การบริหารระบบขอ้มูลสารสนเทศ 
 9.7 การบริหารการประกนัคุณภาพการศึกษา 
เกณฑ์ประเมินความสามารถในการเป็นผู้น าทางวชิาการ 
แต่เดิมส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ไดก้ าหนดคุณลกัษณะของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในส่วนความสามารถในการเป็นผูน้ าทางวชิาการ มีเกณฑท่ี์ตอ้งประเมินทั้งส้ิน 
9 ขอ้ ซ่ึงเป็นเกณฑ์เดิมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูด้  าเนินการ ไดแ้ก่ 

1. จดัใหมี้ส่ือการเรียนการสอน เนน้การบ ารุงรักษา และก ากบัดูแลใหมี้การใชอ้ยา่งคุม้ค่า 
2. ด าเนินการนิเทศภายใน โดยมีการเยีย่มชั้นเรียน ปรึกษาหารือ ให้ค  าแนะน า เพื่อให้ 

การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
3. จดัและก ากบัดูแลการสอนซ่อมเสริมใหบ้งัเกิดผลดีแก่นกัเรียน 
4. ด าเนินการวดัผลการเรียนการสอนไดถู้กตอ้ง สอดคลอ้งกบัระเบียบ และหลกัการ

วดัผลการศึกษา 
5. จดัใหมี้การส่งเสริมการใชห้อ้งสมุดหรือมุมหนงัสือ จนเกิดประโยชน์ต่อนกัเรียน 
6. ส่งเสริมใหค้รูเขา้ร่วมฝึกอบรมสัมมนาเก่ียวกบัเทคนิควิธีการสอนและส่ือ เพื่อเพิ่มพนู

ประสิทธิภาพในการจดัการเรียนการสอน 
7. ก ากบัดูแลใหค้รูเตรียมการสอนและบนัทึกการสอนให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 
8. ส่งเสริมและสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ ใหค้รูจดัห้องเรียนท่ีเอ้ือต่อการเรียนการสอน 
9. ควบคุมดูแล และส่งเสริมใหค้รูจดักิจกรรมการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการ

เรียนรู้และหลกัสูตร 

ขั้นของการพฒันา 
1.  การศึกษาบริบท (Context) 
 1.1 น าเสนอภาพรวมผลการส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียน

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาแก่ผูเ้ขา้รับการพฒันา 
 1.2 ประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารของผูรั้บการพฒันา 
2. การก าหนดตวัป้อน (Input) การใหอ้งคค์วามรู้ (Body of knowledge) ท่ีจ  าเป็นแก่ผูเ้ขา้

รับการพฒันา การให้องคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็น ไดแ้ก่  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) 
ทฤษฎีภาวะผูน้ า (leadership theories) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
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(Transformational Leadership of School Administrators)  องคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฏีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทั้ง 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การท าความเขา้ใจ
การเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา 
การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

3. ก าหนดกระบวนการ (Process) 
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้ าในรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศล ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ธีิการประชุมปฏิบติัการแบบเขม้ (Intensive 
workshop) ท่ีเนน้การเปล่ียนหลกัคิด (Mindset) ของผูบ้ริหารโดยเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์
(Experience) และการจดัการตนเองเพื่อการเปล่ียนแปลงส่วนบุคคลโดยมีเง่ือนไขส าคญัของ
ผูบ้ริหารท่ีเขา้ประชุมสัมมนา ดงัน้ี 1) ตอ้งเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และ 2) ตอ้งมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเองโดยการปฏิบติัดงัน้ีคือ 

 3.1 บรรยายใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นแก่ผูรั้บการพฒันา 
 3.2 ปฏิบติัการสร้างแผนพฒันาภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูรั้บการพฒันาแต่ละคน  
 3.3 น าแผนการพฒันาภาวะผูน้ าไปปฏิบติังานในสภาพจริงเป็นเวลา 6 เดือน เพื่อ

สร้างทกัษะในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
 3.4 ประเมินภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูเ้ขา้รับการพฒันาเพื่อ

ตรวจสอบสมรรถนะ (Competency) โดยใชแ้บบสอบถาม  
4. ผลผลิต (Output)   
ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันา มีความรู้ทกัษะและลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 5 

องคป์ระกอบ  คือ 1) การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง 2)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ 4) การกระตุน้การใชปั้ญญา 5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีข้ึนหรือ
แตกต่างจากเดิม 

5. ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
 5.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนอยูใ่น

ระดบัมาก รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
วตัถุประสงค ์

 5.2 ผูบ้ริหารท่ีเขา้รับการพฒันามีลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัต ่า
กวา่ปานกลางลงไปตอ้งทบทวนและปรับปรุงรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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จุดประสงค์ทัว่ไป   
เพื่อพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของ

ในพระพุทธศาสนา  

ระยะเวลา  
 ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดั
ในพระพุทธศาสนา ใชเ้วลาในการอบรมเชิงปฏิบติัการดงัน้ี 
 โมดูลท่ี 1 ใชเ้วลาในการอบรม จ านวน 6 ชัว่โมง 
 โมดูลท่ี 2 ใชเ้วลาในการอบรม จ านวน 8 ชัว่โมง  
 โมดูลท่ี 3 ใชเ้วลาในการอบรมอยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือตามสภาพจริง 
 โมดูลท่ี 4 ใชเ้วลาในการอบรม 6  ชัว่โมง 

สาระการพฒันา 

เน้ือหาสาระตามกระบวนการฝึกอบรม  มีจ านวน  4 โมดูล ซ่ึงแต่ละโมดูลมีเน้ือหา ดงัน้ี 
โมดูลที ่1 ประกอบดว้ยสาระ ดงัน้ี 

 1. การประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการพฒันาโดยใช้
แบบสอบถาม ฉบบัผูเ้ขา้รับการพฒันา 

 2. การบรรยายใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงประกอบดว้ย 

  1) การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Ship) 
  2) แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership Theory) 
  3) แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
  4) ผลการส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศล

ของวดัในพระพุทธศาสนา 
โมดูลที ่2  การปฏิบติัการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม

แต่ละคน 
โมดูลที ่3 การปฏิบติังานตามแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองตามสภาพ

จริงและความเหมาะสม 
โมดูลที ่4 การประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม 
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โมดูล 1 การให้องค์ความรู้เกีย่วกบัทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.  วตัถุประสงค ์ 
 1.1 เพื่อประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงก่อนเขา้รับการอบรม 
 1.2 เพื่อกระตุน้ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดความต่ืนตวัท่ีจะพฒันาตนเอง 
 1.3 เพื่อสร้างองคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแก่ผูเ้ขา้รับการอบรม 
2. เน้ือหาสาระ  
 2.1 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift)  

  2.2 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทั้ง 5 องคป์ระกอบ 
  2.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  2.4 ผลการส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

3. เทคนิคท่ีใช ้ 
 3.1 การบรรยายประกอบส่ือ  
 3.2 การอภิปรายซกัถาม 
 3.3 แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
4. เคร่ืองมือท่ีใช ้ 
 4.1 วดีิทศัน์เร่ืองการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (paradigm Shift) 
 4.2 เอกสารประกอบการบรรยายเก่ียวกบัทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 4.3 แบบสอบถามความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 4.4 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
5. ระยะเวลาท่ีใช ้
 ใชเ้วลา 6 ชัว่โมง  
6. ขั้นตอนการด าเนินการ 
 6.1 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกการอบรมท าตอบแบบสอบถามความรู้เก่ียวกบัทฤษฏีภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 6.2 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมท าแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อเก็บคะแนนก่อนเขา้ฝึกอบรม (Pre-test) 
 6.3 บรรยายองคค์วามรู้เก่ียวกบัทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยวทิยากรท่ีมี

ความรู้เช่ียวชาญภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเป็นนกัฝึกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้ า 
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 6.4 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม อภิปรายซกัถามเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

 6.5 กลุ่มผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกการอบรมเป็นกลุ่มยอ่ย เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 6.6 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนน าเสนอส่ิงท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ภายในกลุ่ม 

7. ขั้นยติุการด าเนินการ 
 7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการเขา้

ฝึกอบรมในโมดูลท่ี 1 
 7.2 วทิยากรสรุปเพิ่มเติมและนดัหมายการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 

โมดูล 2 ปฏบัิติการเขยีนแผนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

1. วตัถุประสงค ์  
 1.1 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเอง 
 1.2 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในบริบท

ของตนเองได ้
 1.3 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถสังเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ตนเองกบับริบทการท างาน 
 1.4 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสร้างแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเอง

ได ้ 
 1.5 เพื่อสร้างความมุ่งมัน่ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูเ้ขา้รับการอบรม 
2. เน้ือหาสาระ  
 2.1 การเขียนแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม

ของตนเอง 
3. เทคนิคท่ีใช ้ 
 3.1 การบรรยายประกอบส่ือ 
 3.2 การระดมสมอง 
 3.3 การอภิปรายซกัถาม 
 3.4 การปฏิบติัตามแผน 
 3.5 การน าเสนอ 
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4. เคร่ืองมือท่ีใช ้ 
 4.1 แบบฟอร์มการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่ม

โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 
5. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
 5.1 วทิยากรแจง้ระดบัความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลคะแนนของ

การตอบแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนเป็นจดหมาย
ปิดผนึก 

 5.2 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม อภิปรายร่วมกนัเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสภาพความเป็นจริงในบริบทของสถานศึกษา 

 5.3 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม แบ่งกลุ่มยอ่ยและระดมสมองวเิคราะห์
เก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา ท่ีเป็นไปไดใ้นสภาพปัจจุบนัวา่เป็นอยา่งไร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน การจดัการ
และแกปั้ญหา ความกระตือรือร้นความมัน่คงทางอารมณ์ การใหค้วามส าคญักบับุคคลอ่ืน ความ
เช่ือมัน่ในตนเอง ความเพียรพยายามท าใหส้ าเร็จ ความซ่ือสัตย ์ความยดืหยุน่ในการน าความเป็น
ประชาธิปไตย การท างานเป็นทีมการใหอ้ านาจ ในต าแหน่งท่ีเหมาะสม การปรับตวัใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณ์การสนบัสนุนการท างานของผูต้าม การยอมรับความคิดเห็นของผูต้าม การเปิด
โอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การเขา้ใจในการเปล่ียนแปลง การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลและการใหร้างวลัตามสถานการณ์ไปใชอ้ยา่งไร ในสถานศึกษา 

 5.4 วทิยากรใหต้วัแทนผูบ้ริหารในแต่ละกลุ่ม ออกมาน าเสนอผลการระดมสมองและ
ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา รวมทั้งการน าไปใชใ้นสถานศึกษาทุกขอ้ 

 5.5 ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมกลุ่มอ่ืนรับฟัง 
 5.6 วทิยากรแจกแบบฟอร์มการเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีประกอบดว้ยประเด็นส าคญัใหแ้ก่ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมเพื่อเป็นแนวทางใน
การเขียนเป็นพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนาของแต่ละคน (Integrated Leadership Individual Development Plan ILIDP) 

 5.7 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนน าเสนอแผนพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารของตนเอง ใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมในกลุ่มฝึกอบรมรับฟัง 
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 5.8 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ร่วมฝึกอบรมอภิปรายซกัถามแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแผนพฒันาเพื่อใหแ้ผนนั้นมีความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

6. ระยะเวลาท่ีใช ้
 ใชเ้วลา 8 ชัว่โมง 
7.  ยติุการด าเนินการ 
 7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนสรุปส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการเขา้

ฝึกอบรมในโมดูลท่ี 2 
 7.2 วทิยากรสรุปเพิ่มเติมและสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมน าแผนพฒันาภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีผูบ้ริหารวางแผนไว ้น าไปปฏิบติัจริงใน
สถานศึกษาของตน 
 

โมดูลที ่3 การปฏบัิติงานตามแผนพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของตนเอง 
ตามสภาพจริงและความเหมาะสม 
 

1. วตัถุประสงค ์ 
 1.1 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมน าแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเอง

ไปใชใ้นการปฏิบติังานในสภาพจริง 
 1.2 เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดทกัษะในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2. เน้ือหาสาระ  
 2.1 การปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีเขา้

ฝึกอบรมเขียนข้ึนไปใชใ้นการปฏิบติังานในสภาพจริง 
3. เทคนิคท่ีใช ้ 
 3.1 การฝึกปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาแต่ละคน 
4. เคร่ืองมือท่ีใช ้ 
 4.1 แผนปฏิบติัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียน 

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
5. ขั้นตอนการด าเนินงาน  
 5.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาน าแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองไปปฏิบติัในสภาพจริงใน
สถานศึกษาของตนเอง 
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 5.2 ทีมวทิยากรคอยเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาในขณะทีผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรม
ปฏิบติัตามแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเอง โดยพบผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมทุก1 
เดือน เพื่อใหข้อ้เสนอแนะ 

6. ระยะเวลาท่ีใช ้
 ตามสภาพจริงและความเหมาะสม 
7. ยติุการด าเนินการ  
 7.1 ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมตอ้งฝึกปฏิบติัตามแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของ ตนเอง 
 7.2 วทิยากรนดัหมายการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 

 

โมดูลที ่4 การประเมนิภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้เข้ารับการอบรม 
 

1. วตัถุประสงค ์ 
 1.1 เพื่อประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ตามแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคน 
   1.2 เพื่อน าผลการประเมินท่ีไดไ้ปปรับปรุงกระบวนการในการฝึกอบรมคร้ังต่อไปให้
บรรลุตามวตัถุประสงคข์องรูปแบบพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกลุ่มโรงเรียน 
การกุศล 

2. เน้ือหาสาระ  
 2.1 การประเมินการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้อบรม 
3. เทคนิคท่ีใช ้ 
 3.1 การตอบแบบสอบถาม 
 3.2 การสัมภาษณ์ 
4. เคร่ืองมือท่ีใช ้ 

4.1 แบบสอบถามความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
4.2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

5. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
 5.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมท าแบบสอบถามความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง และแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อเก็บคะแนน
หลงัการฝึกอบรม (Posttest) 
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 5.2 วทิยากรสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัความคิด 
ความรู้สึกและอุปสรรคปัญหาในขณะปฏิบติัการและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแผนการพฒันา 
เพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงกระบวนการในการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 

 5.3 วทิยากรวเิคราะห์คะแนนหาค่าเฉล่ียของลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาก่อนฝึกอบรม (Pretest) และหลงัการฝึกอบรม (Posttest) และแจง้ผลให้
ผูบ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมแต่ละคนรับทราบเป็นจดหมายปิดผนึก 

6. ระยะเวลาท่ีใช ้
 ใชเ้วลา 6 ชัว่โมง 
7. ยติุการด าเนินการ  
 7.1 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมสรุปประโยชน์จากการเขา้ร่วมการฝึกอบรม

พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในคร้ังน้ี 
 7.2 วทิยากรใหผู้บ้ริหารท่ีเขา้ฝึกอบรมใหข้อ้เสนอแนะ ขอ้ดีและขอ้เสียของรูปแบบ

พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

จุดประสงค์เฉพาะ 
1. เพื่อพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  
2. เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

วธิีการพฒันา  
 การฝึกอบรมเป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ (Intensive workshop) ตาม
รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา จ านวน 4 โมลดูล  เป็นเวลาประมาณ  92  ชัว่โมง ใชเ้วลาในการฝึกอบรม 3 วนั 

การประเมนิผล 
การประเมินผล รูปแบบการจดักิจกรรมการฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 การประเมินก่อนการพฒันา ไดแ้ก่ การประเมินภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา โดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม
ประเมินตนเอง และประเมินโดยครู  
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ระยะท่ี 2 การประเมินระหวา่งการพฒันา ไดแ้ก่ การประเมินผลงานการปฏิบติักิจกรรม
แต่ละใบงาน 

ระยะท่ี 3 การประเมินหลกัการพฒันา ประกอบดว้ย 2 วธีิ คือ  การประเมินภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดย
ครู   

1. หลกัเกณฑก์ารผา่นการฝึกอบรมในส่วนของระยะเวลาในการเขา้รับการฝึกอบรมผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมตอ้งมีระยะเวลาในการฝึกอบรมไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 ของเวลาทั้งหมด 

2. การประเมินผลการพฒันาประกอบดว้ย 
 2.1 การสังเกตพฤติกรรมระหวา่งการท ากิจกรรม ประเมินผลจากใบงานและการ

ออกมาน าเสนองาน 
 2.2 การประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินตนเองและประเมินโดยครู โดยการเปรียบเทียบการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนา ก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
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คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกศุลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พระเอกชัย  พเิลศิรัมย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย์ 
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ค าแนะแนะส าหรับวทิยากร 
คู่มือการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา เป็นเอกสารท่ีอธิบายรายละเอียดของรูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไดพ้ฒันาข้ึน เพื่อใหผู้ท่ี้ตอ้งการน ารูปแบบการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปใชเ้ขา้ใจในหลกัการ วตัถุประสงค ์และองคป์ระกอบต่าง ๆ ของรูปแบบ 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตลอดจนไดท้ราบถึงส่ิงท่ีตอ้งศึกษา และจดัเตรียม เพื่อใหก้าร
ใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายของรูปแบบ ผูท่ี้ตอ้งการ
น ารูปแบบไปใชค้วรศึกษาคู่มือการใชรู้ปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหเ้ขา้ใจชดัเจน
ก่อน วทิยากรควรมีขั้นตอนในการใชชุ้ดฝึกอบรม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ 
การอบรมเชิงปฏิบติัการ   

แนวทางในการฝึกอบรม 
 ในการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการอบรม ตอ้งเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา มีบริบทในการ
ท างานท่ีคลา้ยคลึงกนั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง  วทิยากรตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งดี ตอ้งเป็นผูมี้ทกัษะในการฝึกอบรมเป็นอยา่งดี  และในการ
ฝึกอบรมแต่ละโมดูล มีแนวทาง และเง่ือนไขส าคญัท่ีผูใ้ชต้อ้งทราบ คือ 
 โมดูลท่ี 1 ผูอ้บรมตอ้งมีสมาธิ มีความมุ่งมัน่  วทิยากรตอ้งท าใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจวา่ 
“กระบวนทศัน์” ใหช้ดัเจนก่อนท่ีจะด าเนินการอบรมขั้นต่อไป  มีมโนทศัน์ในเร่ืองท่ีจะบรรยายเป็น
อยา่งดี ตอ้งท าใหผู้เ้ขา้อบรมเช่ือวา่ ภาวะผูน้ านั้นพฒันาให้เกิดข้ึนได ้ตอ้งท าใหผู้เ้ขา้อบรมมีมโน
ทศัน์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้ง 5 ดา้น และวทิยากรตอ้งมีความสามารถใน 
การถ่ายทอดเป็นอยา่งดี 
 โมดูลท่ี 2  วทิยากรตอ้งท าความเขา้ใจกบัผูเ้ขา้อบรมวา่ผลการประเมินภาวะผูน้ าจาก
แบบสอบถามเป็นเพียงขอ้มูลดา้นหน่ึงเท่านั้น ไม่ใช่ผลช้ีขาด    วทิยากรกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมเกิด
ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง  ผูเ้ขา้อบรมตอ้งน าบริบทท่ีตนเองท างานอยูม่าร่วมวิเคราะห์   
วทิยากรตอ้งเนน้วา่ “ผูเ้ขา้อบรมตอ้งเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีปฏิบติัไดจ้ริงท่ี
ตนเองปฏิบติังานอยู ่ และในขั้นน าเสนอแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าคญัมาก เพราะ
เป็นการประกาศความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง 
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 โมดูลท่ี 3 ผูเ้ขา้อบรมตอ้งปฏิบติังานตามแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจริง  
ไม่ควรเปล่ียนสถานศึกษาในระยะเวลาท่ีมีการพฒันา  วทิยากรควรเป็นพี่เล้ียงคอยติดตามผลอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 โมดูลท่ี 4 ผูป้ระเมินควรส่งแบบสอบถามใหผู้ร่้วมงานตอบโดยตรงไม่ผา่นผูเ้ขา้รับ 
การอบรม วทิยากรควรมีทีมงานเก็บขอ้มูลจากพื้นท่ีปฏิบติังานของผูอ้บรมโดยตรง 

กระบวนการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียน 

การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ใชก้ระบวนการบรรยาย ใหค้วามรู้ความเขา้ใจเชิงลึก ตามสาระ
เน้ือหาท่ีก าหนด จ านวน 4 โมดูล  เนน้ Workshop ฝึกปฏิบติั ใหน้ าไปใชป้ฏิบติัจริง กรณีศึกษา ใหมี้
ประสบการณ์เพิ่มจากตวัอยา่งจริง ประกอบดว้ยวตัถุประสงค ์เน้ือหาสาระ เทคนิคท่ีใช ้เคร่ืองมือท่ี
ใช ้ขั้นตอนการด าเนินการ ระยะเวลาท่ีใช ้มีรายละเอียดดงัน้ี 
 โมดูลที ่1  การให้องค์ความรู้   
 - เน้ือหาสาระ  คือ 1. ประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม 2.
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  3. ทฤษฎีภาวะผูน้ า  4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
 - วตัถุประสงค ์เพื่อประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรมก่อนเขา้รับ 
การอบรม 
 - เทคนิคท่ีใช ้ คือ บรรยายประกอบส่ือ อภิปรายซกัถาม 
 - เคร่ืองมือ  คือ  แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วดิิทศัน์ เร่ือง Paradigm shift  
ใบความรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 - ขั้นตอนการด าเนินงาน โดยใหผู้อ้บรมตอบแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง น า
แบบสอบถามไปแปลผล  บรรยายเก่ียวกบักระบวนทศัน์ใหม่ของภาวะผูน้ า  ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ผูเ้ขา้อบรมอภิปรายซกัถาม 
 - ระยะเวลาท่ีใช ้6 ชัว่โมง  
 โมดูลที ่2  การอบรมปฏิบัติการในห้องประชุม 

- เน้ือหาสาระ  แจง้ผลการประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม  
การวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองของผูเ้ขา้รับการอบรม  การเสนอผลการศึกษา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมท่ีไดจ้ากการศึกษาในวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ผูเ้ขา้รับการอบรม
เขียนแผนปฏิบติัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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 - วตัถุประสงค ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตน เพื่อให้ 
ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในบริบทของตนเองได ้ สามารถ
สังเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองกบับริบทการท างานของตนเองเพื่อก าหนด
แผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองได ้ สร้างแผนพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของตนเอง เพื่อสร้างความมุ่งมัน่ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 - เทคนิคท่ีใช ้ คือ  การบรรยายประกอบส่ือ ระดมสมอง อภิปรายซกัถาม การปฏิบติัตาม
แผน การน าเสนอ 
 - เคร่ืองมือ  คือ  ใบความรู้ ผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากการวจิยั  
แบบแสดงผลการประเมินผูเ้ขา้รับการอบรม ใบความรู้ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 - ขั้นตอนการด าเนินงาน  โดยการแจง้ผลการประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้
อบรม อธิบายองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 5 ดา้น การอภิปรายซกัถาม แบ่งกลุ่มระดม
สมองวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมของผูเ้ขา้อบรม  วทิยากรน าเสนอผล 
การส ารวจภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัใน
พระพุทธศาสนาใหผู้อ้บรมทราบ  ผูเ้ขา้อบรมปฏิบติัเขียนแผนพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
อภิปรายซกัถามจากวทิยากรและผูร่้วมอบรม วทิยากรเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแผนพฒันาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงใหมี้ความเหมาะสม 
 - ระยะเวลาท่ีใช ้8 ชัว่โมง  
 โมดูลที ่3  การปฏิบัติการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในสภาพจริง 
 - เน้ือหาสาระ   ผูเ้ขา้รับการอบรมน าแผนปฏิบติัการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปใช้
ในสถานท่ีท างานจริง 
 - วตัถุประสงค ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมน าแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ตนเองไปใชใ้นการปฏิบติังานในสภาพจริง 
 - เทคนิคท่ีใช ้ คือ  การปฏิบติังานในสภาพจริง 
 - เคร่ืองมือ  คือ  แผนปฏิบติัการการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ท่ีไดจ้ากโมดูลท่ี 2 
 - ขั้นตอนการด าเนินงาน  โดยผูเ้ขา้การอบรมน าแผนการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไปปฏิบติังานในสภาพการท างานจริงในสถานศึกษาท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่
 - ระยะเวลาท่ีใช ้ ตามความเหมาะสม   
 โมดูลที ่4  การประเมินผลการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 - เน้ือหาสาระ   การประเมินการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการอบรม 
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 - วตัถุประสงค ์ เพื่อประเมินผลการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม 
น าผลการประเมินท่ีไดไ้ปปรับปรุงพฒันากระบวนการในการฝึกอบรมคร้ังต่อไป ใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 
 - เทคนิคท่ีใช ้ คือ  การตอบแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 - เคร่ืองมือ  คือ   แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูเ้ขา้การอบรม และผูร่้วม
ปฏิบติังาน 
 - ขั้นตอนการด าเนินงาน  โดยน าแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหผู้ร่้วมงานของ
ผูเ้ขา้ร่วมการอบรมตอบ ส่งผลการประเมินใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรม 
 - ระยะเวลาท่ีใช ้ 6  ชัว่โมง 

ตารางการฝึกอบรม 
 

คร้ังที่ เนือ้หาสาระการฝึกอบรม จ านวนช่ัวโมง/วนั 

1 
โมดูลท่ี 1 การให้องคค์วามรู้เก่ียวกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

6 ชัง่โมง 

2 
โมดูลท่ี 2 ปฏิบติัการเขียนแผนการ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

8 ชัว่โมง 

3 

โมดูลท่ี 3 การปฏิบติังานตาม
แผนพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของตนเองตามสภาพ
จริงและความเหมาะสม 

 
ตามความเหมาะสม 

4 
โมดูลท่ี 4 การประเมินภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูเ้ขา้รับการอบรม 

6 ชัว่โมง 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง 

รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 
ค าช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของวทิยานิพนธ์ระดบัปริญญาเอก เร่ือง 
รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศล 
ของวดัในพระพุทธศาสนาโดย ดร.เผา่พงษพ์ฒัน์ บุญกะนนัท ์เป็นประธานกรรมการท่ีปรึกษา
วทิยานิพนธ์หลกัและดร.โกวิท วชัรินทรางกรู เป็นกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวธีิการพฒันาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาดงันั้น
ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามตามคิดเห็นของท่าน  ส าหรับการ
วเิคราะห์และการน าเสนอขอ้มูล ผูว้จิยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 
 เม่ือท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้  โปรดแนบในซองจดหมายท่ีแนบมาพร้อมน้ี
ส่งคืนผูรั้บ  ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงมา  ณ  โอกาสน้ี 
 
 
 

พระเอกชยั  พิเลิศรัมย ์
นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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แบบสอบถาม 
 
ผู้ตอบแบบสอบถาม  มี  2 กลุ่ม  ประกอบด้วย 
 กลุ่มท่ี 1  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 กลุ่มท่ี 2  คือ ครูผูส้อน 
แบบสอบถาม  แบ่งเป็น 3  ตอน ได้แก่ 
 ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั  จ  านวน 5  
องคป์ระกอบ  รวม 80 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3  เป็นแบบส ารวจวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐาน 
 

ค าช้ีแจง   
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  √   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. สถานภาพปัจจุบนัของท่าน 
(    ) ผูบ้ริหารสถานศึกษา (    ) ครูผูส้อน 
2. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
(    ) ปริญญาเอก  (    ) ปริญญาโท 
(    ) ปริญญาตรี  (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
3. ขนาดสถานศึกษา 
(    ) ขนาดเล็ก  (    ) ขนาดกลาง 
(    ) ขนาดใหญ่ 
4. ประสบการณ์การบริหาร/การสอน 
(    ) ต ่ากวา่ 10 ปี  (    ) 10 – 20 ปี 
(    ) มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที ่2 
ข้อค าถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 

ค าช้ีแจง 
 

1.ค าถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
แบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ     รวมจ านวน 80  ขอ้ 

2.  โปรดพิจารณาตอบค าถามแต่ละขอ้โดยท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็น
จริงเพียงช่องเดียว  คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง และนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

องค์ประกอบที ่1 การท าความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง 

1 การตระหนกัในความส าคญัยอมรับ สนบัสนุน 
การเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

     

2 การยอมรับและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง      

3 การร่วมกบัผูเ้ก่ียวขอ้งวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผล
ต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

     

4 การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายการจดัการศึกษา
และระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

5 การพฒันาการปฏิบติังานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเป็น
มืออาชีพ 

     

6 การน าหลกัการเทียบเคียงสมรรถนะ มาใชใ้น 
การพฒันาองคก์าร 

     

7 การสร้างเครือข่ายการพฒันาร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน      

8 การพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้      

9 การน าแนวคิดเชิงระบบไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร      

10 การน าพาการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อการแข่งขนัและ
เขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
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ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

องค์ประกอบที ่2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

11 การพฒันาวสิัยทศัน์ร่วมขององคก์าร      

12 การก าหนดวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั เป้าหมายและ
ผูรั้บผดิชอบอยา่งชดัเจน 

     

13 การน าขอ้มูลความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมา
ก าหนดวสิัยทศัน์ 

     

14 การสร้างความตระหนกัและพนัธะสัญญาในการพฒันา
สถานศึกษาร่วมกนั 

     

15 การวางแผนพฒันาสถานศึกษาบนพื้นฐานความ
ตอ้งการของ  ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และสถานศึกษา 

     

16 การน านโยบายท่ีก าหนดไวสู่้การปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ครบถว้น 

     

17 การมีความชดัเจนในส่ือสารเพื่อน าแผนยทุธศาสตร์
ไปสู่การปฏิบติังานของบุคลากร 

     

18 การน าแผนยทุธศาสตร์ลงสู่การปฏิบติัโดยใช้
นวตักรรมใหม่ ๆ ทางการบริหาร 

     

19 การน าเอาผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม และการเมืองมาใชใ้นการท าแผนพฒันา
สถานศึกษา 

     

20 การสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาท่ีมีต่อกนั      

21 การมีกลไกลสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่สมาชิก      

22 การกระตุน้บุคลากรใหใ้ชข้อ้มูลและสารสนเทศใหเ้ป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาการปฏิบติังาน 

     

23 การเสริมสร้างอ านาจบุคลากรในการปฏิบติังาน      

24 การมีความเสมอภาคในการจดัสรรทรัพยากรและ 
การปูนบ าเหน็จความชอบ 

     

25 การตดัสินใจโดยใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม      
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ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

26 การวเิคราะห์ในความแตกต่างระหวา่งบุคคลของบุคคล      

27 การปฏิเสธการถูกครอบง าโดยอิทธิพลหรืออ านาจท่ีไม่
ถูกตอ้งใด ๆ 

     

28 การกระตุน้ใหส้มาชิกมุ่งความส าเร็จ  โดยมีการวดั
คุณภาพของงานและสร้างบรรยากาศเชิงบวก 

     

29 การมีความมัน่คงในหลกัการและอุดมการณ์ตนเอง      

30 การท าในส่ิงท่ีพดู และแสดงจุดยนืใหส้อดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์าร 

     

31 การขยนั อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ์ด าเนินชีวิตโดยยดึ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

     

32 การยดึหลกัการบริหารจดัการคุณภาพในการปฏิบติัตน      

33 การสร้างมาตรฐานท่ียอมรับร่วมกนัการปฏิบติังาน      

34 การสะทอ้นผลการปฏิบติังานเพื่อน ามาปรับเปล่ียน
แนวทางการพฒันาต่อไป 

     

35 การมีความโปร่งใสในการปฏิบติั  จริงใจรักษาความลบั      

36 การยดึมัน่ในค าสัญญาท่ีใหไ้วก้บัทุก ๆ ส่วน      

37 การกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกความเป็นเจา้ของ      

องค์ประกอบที ่3 การสร้างแรงบันดาลใจ 
38 การกระตุน้และโนม้นา้วใหผู้ต้ามร่วมสานฝันเพื่อ

บรรลุวสิัยทศัน์องคก์าร 

     

39 การกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าประสงค ์

     

40 การมีระบบใหผ้ลตอบแทนหรือสวสัดิการแก่สมาชิก
อยา่งเหมาะสม 

     

41 การส่งเสริมการท างานเป็นทีม      

42 การส่งเสริมเครือข่ายความร่วมมือและขยายเครือข่าย
ใหก้วา้งข้ึน 
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ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

43 การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานแก่สมาชิก
อยา่งต่อเน่ือง 

     

44 ผูบ้ริหารสามารถวนิิจฉยัสถานการณ์ ขา้งหนา้ไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งแม่นย  า 

     

45 ผูบ้ริหารสามารถสอนงานและใหค้  าปรึกษาแก่สมาชิก
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

46 การก าหนดแนวทางการปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกและ
เครือข่าย 

     

47 การจดัการความขดัแยง้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ารและคู่ขดัแยง้ 

     

48 การยดึมัน่ในหลกัการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิก
และองคก์าร 

     

49 การสร้างค่านิยมในคุณค่าของสมาชิกทุกคน      

50 การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและใหเ้กียรติซ่ึงกนั 
และกนั 

     

51 การสร้างเวทีปฏิสัมพนัธ์อนัดีและใหเ้กียรติซ่ึงกนั 
และกนั 

     

52 การยอมรับเสียงสะทอ้นท่ีกลบัมาเพื่อเป็นแนวทางการ
ปรับปรุง 

     

53 การใหโ้อกาสผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็นและเคารพในการ
ตดัสินใจ 

     

54 การมอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม      

องค์ประกอบที ่4  การกระตุ้นทางปัญญา 
55 การเช่ือวา่ปัญหาเป็นมิตรท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้      

56 การเช่ือวา่ปัญหามีแนวทางแกไ้ข  และท าใหเ้กิดปัญญา      

57 การแสวงหาวธีิการแกไ้ขปัญหาเดิมโดยวธีิการใหม่      

58 การน าแนวคิดเชิงระบบมาประยกุตใ์ชใ้นการแกปั้ญหา      
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ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

59 การน านวตักรรมการบริหารมาใชแ้กไ้ขปัญหาและ
ปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

     

60 การสร้างบรรยากาศท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

61 การศึกษาและเรียนรู้จากหน่วยงาน และองคก์ารท่ี
ประสบความส าเร็จ 

     

62 การแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูเ้ช่ียวชาญ  ผูท้รงคุณวฒิุ และ
ผูมี้ประสบการณ์ในเร่ืองท่ีตอ้งการปรับเปล่ียน 

     

63 การสร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้      

64 การพฒันาให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้      

65 การสร้างบรรยากาศสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคไ์ด้      

องค์ประกอบที ่5  การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

66 ใหค้วามส าคญักบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างของสมาชิก
องคก์าร 

     

67 ใหค้วามช่วยเหลือ และสนบัสนุนสมาชิกปฏิบติังานได้
ส าเร็จ 

     

68 ใหมี้การวเิคราะห์ความตอ้งการสมาชิกปฏิบติังาน      

69 ใหค้  าปรึกษาและแนะน าส่งเสริมพฒันาบุคคลให้
พฒันาตนเอง 

     

70 ใหก้ารรับฟังสมาชิกปฏิบติังานไดส้ าเร็จ      

71 มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ และความถนดั
ของแต่ละบุคคล 

     

72 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานแสดงความสามารถ
ในงานท่ีผูร่้วมงานรับผิดชอบ 

     

73 มีการกระตุน้ ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หม่ ๆ 

     

  74 ใหค้  าปรึกษาและแนะน าวธีิการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน      
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ข้อที่ รายการ 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

เป็นรายบุคคล 
75 ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความ

เสมอภาคเท่าเทียมกนั อยา่งจริงใจและยติุธรรม 

     

76 ใหค้วามส าคญักบัการเปล่ียนแปลงเพื่อความสามารถ
ในการแข่งขนั 

     

77 วเิคราะห์และจดัล าดบัความส าคญัในการพฒันา      

78 สนบัสนุนใหส้มาชิกมีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ      

79 จดัสรรทรัพยากรเพื่อเอ้ือต่อการพฒันาอยา่งเหมาะสม      

80 น ายทุธวธีิใหม่ ๆ มาใชใ้นการพฒันาตนเองและสมาชิก      

 
ตอนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัวธีิการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่ม 
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  สามารถตอบได้มากกว่า 1 ข้อ 
 

  (      ) ศึกษาดว้ยตนเอง 
  (      ) ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการแบบเขม้ขน้ 
  (      ) ศึกษาดูงานท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี 
  (      ) อบรมและออกแบบแผนงาน / โครงการเพื่อลงสู่การพฒันา 
  (      ) ท าวจิยัปฏิบติัการในโรงเรียนตนเอง 
  (      ) ศึกษาดูงานโรงเรียนตน้แบบ 
  (      ) พฒันานวตักรรมในสถานศึกษาของตนเอง   
 
 
 
 
 
 
 

แบบประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ 
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เกีย่วกบัความเหมาะสมและความสอดคล้องของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 

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

ค าช้ีแจง  
 

 1.  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาปริญญาดุษฏีบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเสนอผูท้รงคุณวุฒิในการใหค้วามอนุเคราะห์พิจารณา
ความเหมาะสม และความเป็นไปไดข้องรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 3.  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น  3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูท้รงคุณวุฒิ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัความเหมาะสมและ
ความสอดคลอ้งของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม  
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวฒิุ 
 4.  การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี  ความคิดเห็นของท่านมีคุณค่าและความส าคญัต่อ 
การพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียน 
การกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาอยา่งยิง่ 
 5.  ผูว้จิยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามแต่ละตอน อยา่ง
ครบถว้นและจดัส่งคืนผูว้จิยั จกัเป็นพระคุณอยา่งยิง่ 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่อผลการวจิยัคร้ังน้ีจะก่อเกิด
ประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนาและผูท่ี้สนใจ 
ผูว้จิยัใคร่ขอกราบขอบพระคุณท่านมา  ณ  โอกาสน้ี  
 

พระเอกชยั  พิเลิศรัมย ์
นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  
ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคลากรของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ 
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ค าช้ีแจง โปรดระบุรายละเอียด  และท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงสภาพ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
        1. ช่ือ...............................................................นามสกุล........................................................... 
        2. วฒิุการศึกษาสูงสุด 

 ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
 อ่ืน ๆ  โปรดระบุ................................................................................................. 

        3. สาขาวชิา................................................................................................................................. 
        4. ต าแหน่งทางวชิาการ……………………………………………………………………….. 
        5. ต าแหน่งทางการบริหาร…………………………………………………………………….. 
        6. สถานท่ีปฏิบติังาน................................................................................................................... 
 

ตอนที ่2ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัความเหมาะสม  และความสอดคลอ้ง
รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของ
วดัในพระพุทธศาสนา 
 

              ค าช้ีแจงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการพิจารณาความเหมาะสมและความสอดคลอ้ง
ของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการ 
กุศลของวดัในพระพุทธศาสนาและโปรดประเมินในแต่ละหวัขอ้โดยท า √  ลงในช่องท่ี 
ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีค่าการใหค้ะแนนดงัน้ี 
  5 หมายถึง  มีความเห็นวา่มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีความเห็นวา่มีความเหมาะสมมาก 
  3 หมายถึง  มีความเห็นวา่มีความเหมาะสมปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีความเห็นวา่มีความเหมาะสมนอ้ย 
  1 หมายถึง  มีความเห็นวา่มีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
ตัวอย่างการประเมิน 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
1. หลกัการส าคญัของรูปแบบ      
2. วตัถุประสงคข์องรูปแบบ      

 



294 

แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ของผู้เช่ียวชาญ 

รายการประเมิน ระดับความเหมาะสมเกีย่วกับ 
องค์ประกอบของรูปแบบ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. หลกัการส าคญัของรูปแบบ      
2. วตัถุประสงคข์องรูปแบบ      
3. วตัถุประสงคย์อ่ยของรูปแบบ      
4. ตวัป้อน ( Input ) การใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็น      
5. กระบวนการ (Process)      
6. ผลผลิต (Output) (Competency)      
7. ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback )      
8. โมดูลท่ี 1 การใหค้วามรู้      
      - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 1      
      - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 1      
      - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1      
      - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1      
      - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1      
      - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 1      
      - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ      
9. โมดูลท่ี 2 การปฏิบติัการเขียนแผน      
      - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 2      
      - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 2      
      - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2      
      - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2      
      - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2      
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รายการประเมิน ระดับความเหมาะสมเกีย่วกับ 
องค์ประกอบของรูปแบบ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

      - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 2      
      - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ      
10. โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัการตามแผน      
      - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 3      
      - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 3      
      - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3      
      - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3      
      - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3      
      - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 3      
      - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ      
11.โมดูลท่ี 4 การประเมินผล      
      - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 4      
      - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 4      
      - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4      
      - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4      
      - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4      
      - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 4      
      - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ      
12. โดยภาพรวมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
       การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่ม 
       โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

     

 

ตอนที ่3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูท้รงคุณวฒิุ 
……………………………………………………………………………………………………… 
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 ผูว้จิยัขอขอบคุณท่านผูท้รงคุณวฒิุเป็นอยา่งสูง  ท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ประเมินและให้
ขอ้คิดเป็นท่ีเป็นประโยชน์เพื่อการพฒันารูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาใหมี้ความสมบูรณ์
มากยิง่ข้ึนต่อไป 
 

แบบประเมินความสอดคล้องของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 

รายการประเมิน 
ความสอดคล้อง 

สอดคล้อง 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

1. หลกัการส าคญัของรูปแบบ    
2.วตัถุประสงคข์องรูปแบบ    
3.วตัถุประสงคย์อ่ยของรูปแบบ    
4.ตวัป้อน ( Input ) การใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็น    
5.กระบวนการ (Process)    
6.ผลผลิต (Output)(Competency)    
7.ขอ้มูลยอ้นกลบั ( Feedback )    
8.โมดูลท่ี 1 การใหค้วามรู้    
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 1    
     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 1    
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1    
     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1    
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1    
     - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 1    
     - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ    
9.โมดูลท่ี 2 การปฏิบติัการเขียนแผน    
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 2    
     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 2    
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2    
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รายการประเมิน 
ความสอดคลอ้ง 

สอดคลอ้ง 
(+1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

ไม่สอดคลอ้ง 
(-1) 

     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2    
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2    
     - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 2    
     - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ    
10.โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัการตามแผน    
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 3    
     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 3    
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3    
     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3    
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3    
     - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 3    
     - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ    
11.โมดูลท่ี 4 การประเมินผล    
     - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 4    
     - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 4    
     - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4    
     - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4    
     - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4    
     - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 4    
     - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ    
12.โดยภาพรวมของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
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แบบประเมนิภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

(ฉบับประเมินตนเอง) 
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาแต่ละขอ้วา่การปฏิบติัอยูใ่นระดบัใด  แลว้กาเคร่ืองหมาย √ ลงใน

ช่องท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัท่ีแทจ้ริงของท่านเพียงค าตอบเดียว  ดงัตวัอยา่ง 

รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ขา้พเจา้มุ่งมัน่ตระหนกัถึงความส าคญัและสร้าง
วฒันธรรมเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน ในองคก์ร 

     

2.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุตามวสิัยทศัน์ท่ี
ก าหนดไว ้

     

3.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ภายในใหเ้พื่อนร่วมงานท างานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์ร
โดยส่วนร่วม 

     

4.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงาน
แกปั้ญหาในการท างาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     

5.  ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

6.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธาและ
ไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน 

     

7.  ขา้พเจา้กระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีท า
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อใหเ้กิดผลงานและเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

     

8.  ขา้พเจา้ส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงานน าความคิดท่ี
แตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

9.  ขา้พเจา้เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้ง
ปัญหาเก่ียวกบังานและส่วนตวั 
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รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

10.  ขา้พเจา้ใหเ้พ่ือนร่วมงานเกิดการยอมรับวา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงน าพาองคก์รไปสู่ส่ิง
ท่ีดีกวา่เดิม 

     

11.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงานมีความ
เช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะท างานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ 

     

12.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานตั้งเป้าหมายใน
การท างานไวใ้นระดบัท่ีสูงกวา่การท างานปกติอนัจะน าไปสู่
การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

     

13.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานมีการปรับปรุง
และพฒันาการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการ
ใชว้ิธีการท างานใหม่ 

     

14.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนเพ่ือส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พ่ือน
ร่วมงานไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง 

     

15.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชวิ้ธีแกปั้ญหาท่ี
ท าใหเ้พ่ือนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและ
ก่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์ร 

     

16.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพใน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพ่ือนร่วมงาน 

     

17.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนในการส่ือสารวิสยัทศันไ์ปยงัเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและน าวิสยัทศัน์
ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั 

     

18.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้ป็นแบบอยา่งท างานดว้ยความ
ซ่ือสตัย ์สุจริตและมีความรับผิดชอบ 

     

19.  ขา้พเจา้เสียสละเวลาอยา่งเตม็ท่ี ส าหรับการสอนงาน
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 

     

20.  ขา้พเจา้ส่งเสริม สนบัสนุนใหเ้พ่ือนร่วมงานรู้สึกเคารพ 
นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง 
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แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

(ฉบับประเมินโดยครู) 
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาแต่ละขอ้วา่การปฏิบติัอยูใ่นระดบัใด  แลว้กาเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ี
ตรงกบัระดบัการปฏิบติัท่ีแทจ้ริงของท่านเพียงค าตอบเดียว   

รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้ริหารมุ่งมัน่ตระหนกัถึงความส าคญัและสร้าง
วฒันธรรมเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน ในองคก์ร 

     

2.  ผูบ้ริหารปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ี
ก าหนดไว ้

     

3.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเพื่อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ภายในใหเ้พื่อนร่วมงานท างานอยา่งเสียสละเพื่อองคก์ร
โดยส่วนร่วม 

     

4.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนท่ีจะส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงาน
แกปั้ญหาในการท างาน โดยการใชว้ธีิการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     

5.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานโดยการค านึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

6.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธา
และไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน 

     

7.  ผูบ้ริหารกระตุน้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีท า
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเพื่อใหเ้กิดผลงานและเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

     

8.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงานน าความคิดท่ี
แตกต่างกนัมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

9.  ผูบ้ริหารเป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือเพื่อนร่วมงานมาปรึกษาทั้ง
ปัญหาเก่ียวกบังานและส่วนตวั 
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รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

10.  ผูบ้ริหารใหเ้พ่ือนร่วมงานเกิดการยอมรับวา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเป็นส่ิงน าพาองคก์รไปสู่ส่ิง
ท่ีดีกวา่เดิม 

     

11.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตน และกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงานมีความ
เช่ือมัน่ถึงความสามารถในตนเองท่ีจะท างานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ 

     

12.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานตั้งเป้าหมายใน
การท างานไวใ้นระดบัท่ีสุงกวา่การท างานปกติอนัจะน าไปสู่
การบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

     

13.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานมีการปรับปรุง
และพฒันาการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยการ
ใชว้ิธีการท างานใหม่ 

     

14.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเพ่ือส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้พ่ือน
ร่วมงานไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง 

     

15.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใชวิ้ธีแกปั้ญหาท่ี
ท าใหเ้พ่ือนร่วมงานไดรั้บความพึงพอใจร่วมกนัทุกฝ่ายและ
ก่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์ร 

     

16.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนท่ีแสดงออกถึงการใหค้วามเคารพใน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพ่ือนร่วมงาน 

     

17.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนในการส่ือสารวิสยัทศันไ์ปยงัเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือใหเ้พ่ือนร่วมงานรับรู้ เขา้ใจและน าวิสยัทศัน์
ขององคก์รไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั 

     

18.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเพ่ือใหเ้ป็นแบบอยา่งท างานดว้ย
ความซ่ือสตัย ์สุจริตและมีความรับผิดชอบ 

     

19.  ผูบ้ริหารเสียสละเวลาอยา่งเตม็ที ส าหรับการสอนงาน
ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 

     

20.  ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนใหเ้พ่ือนร่วมงานรู้สึก
เคารพ นบัถือและภาคภูมิใจในตนเอง 
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ภาคผนวก ค 
 

ผลการวเิคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมอืวจิัย 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความความสอดคล้อง (IOC)  
แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน  80 ข้อ 

 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที่ 
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5    

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

8 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

16 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

17 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

22 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5    

23 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

24 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

27 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

30 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

31 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

32 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

33 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

34 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

35 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

36 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

37 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

38 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

39 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

40 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

41 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

42 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

43 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

44 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

45 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

46 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5    

47 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

48 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

49 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

50 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

51 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

52 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

53 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

54 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

55 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

56 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

57 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

58 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

59 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

60 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

61 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

62 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

63 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

64 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

65 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

66 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

67 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

68 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

69 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

70 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที่ 
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5    

71 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

72 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

73 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

74 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

75 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

76 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

77 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

78 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

79 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

80 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

 
เฉล่ียค่า IOC 0.9525 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม .979 
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ผลการวเิคราะห์ค่าค่าความสอดคล้อง (IOC) 
แบบประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 
 

รายการประเมิน 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่

รวม 
ค่า 

IOC ความหมาย 1 2 3 4 5 

1. หลกัการส าคญัของรูปแบบ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2.วตัถุประสงคข์องรูปแบบ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3.วตัถุประสงคย์อ่ยของรูปแบบ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
4.ตวัป้อน ( Input ) การใหอ้งค์
ความรู้ท่ีจ  าเป็น 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

5.กระบวนการ (Process) 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6.ผลผลิต (Output)(Competency) 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

7.ขอ้มูลยอ้นกลบั ( Feedback ) 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

8.โมดูลท่ี 1 การใหค้วามรู้  

 - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 1 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

 - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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รายการประเมิน 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่

รวม 
ค่า 

IOC ความหมาย 1 2 3 4 5 

9.โมดูลท่ี 2 การปฏิบติัการเขียนแผน  

   - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

   - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

   - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

  - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

  - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 2 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

  -ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

10.โมดูลท่ี 3 การปฏิบติัการตามแผน  

 - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 3 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

 - ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ขั้นตอนยติุการด าเนินการ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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รายการประเมิน 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่

รวม 
ค่า 

IOC ความหมาย 1 2 3 4 5 

11.โมดูลท่ี 4 การประเมินผล  

 - วตัถุประสงคข์องโมดูลท่ี 4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เน้ือหาสาระของโมดูลท่ี 4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - ระยะเวลาท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 - เคร่ืองมือท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

- เทคนิคท่ีใชข้องโมดูลท่ี 4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

- ขั้นตอนด าเนินการของโมดูลท่ี 4 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

- ขั้นตอนยติุการด าเนินการ 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
12.โดยภาพรวมของรูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้ า 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
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ผลการวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC)  
แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา  จ านวน 20 ข้อ 
 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที่ 
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5    

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

3 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

13 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

16 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

19 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
 



  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ประมวลภาพกจิกรรม 

 

-  ภาพสนทนากลุ่มตรวจสอบรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

                   -  ภาพกจิกรรมการอบรมเชิงปฏบิัติแบบเข้มข้น 
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ภาพกจิกรรมการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
ณ หอ้งประชุมโรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา อ.ปราสาท จ.สุรินทร์ 
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ภาพกจิกรรมการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
คณะกรรมการ/ผูเ้ช่ียวชาญ/ผูท้รงคุณวุฒิ  
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ภาพกจิกรรมการอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้มข้น 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 ณ หอ้งประชุมโรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา อ.ปราสาท จ.สุรินทร์ 
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ภาพกจิกรรมการอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้มข้น 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา 

 ณ หอ้งประชุมโรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา อ.ปราสาท จ.สุรินทร์ 
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ประวตัย่ิอผู้วจิยั    
 

ช่ือ-สุกล   พระเอกชยั  พิเลิศรัมย ์

วนัเดือนปีเกดิ   วนัท่ี 14 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2529 

สถานทีเ่กดิ   77 หมู่ 3 ต าบลหว้ยส าราญ อ าเภอกระสัง จงัหวดับุรีรัมย ์

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน   26 หมู่ 1 วดัสุวรรณวิจิตร ต าบลกงัแอน อ าเภอปราสาท   
จงัหวดัสุรินทร์ 32140  

ต าแหน่ง   ผูอ้  านวยการโรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา 

สถานทีท่ างานปัจจุบัน  โรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา อ าเภอปราสาท จงัหวดัสุรินทร์ 
    ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน   

ประวตัิการศึกษา 
พ.ศ. 2541  ประถมศึกษาศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนบา้นกุดโคลน อ าเภอกระสัง   

จงัหวดับุรีรัมย ์  
พ.ศ. 2544  มธัยมศึกษาตอนตน้ โรงเรียนสุวรรณวิจิตรวทิยา อ าเภอปราสาท 
   จงัหวดัสุรินทร์ 
พ.ศ. 2547 มธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสุวรรณวจิิตรวทิยา  

อ าเภอปราสาท จงัหวดัสุรินทร์ 
พ.ศ. 2553  ปริญญาพุทธศาสตรบณัฑิต (พธ.บ.) คณะครุศาสตร์   

สาขาวชิาสังคมศึกษา มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
พ.ศ. 2555   ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)  
                                         สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
พ.ศ. 2562  ปริญญาปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปร.ด.)  
                                         สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์

 
 


