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บทคัดยอ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง 2)เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง 4) เพื่อศึกษาปญหา
และขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียน และประชากรคือ ผูบริหารโรงเรียน 48 คน ครู 608 คน กลุมตัวอยางคือ ผูบริหาร 48 คน 
ครู 234 คน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาไดแก
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาประกอบดวยคําถาม 55 ขอ วิเคราะหความแตกตางของระดับ
ความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ผลการวิจัย พบดังนี้ 

1)  ภาวะผูนํ าการ เป ล่ียนแปลงทางการ ศึกษาของ ผูบ ริหารโรง เ รียน  สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมอยูระดับมากเรียงลําดับดังนี้ ดานการเปนผูสราง
แรงดลใจ ดานการเปนผูมีบารมี ดานความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา ดานการเปนผูสราง
ความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล ดานการเปนผูกระตุนใชสติปญญา 2) ประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในระดับบุคคลและระดับองคกรมีการ
ปฏิบัติอยู ในระดับมาก  โดยครูจะใหความสําคัญในระดับระดับองคกรมากกว า บุคคล  
3) ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ปญหาคือ 
ผูบริหารบางคนใชพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชา ขอเสนอแนะคือ ผูบริหารควร
คํานึงถึงหลักการเปนผูมีบารมี อาศัยหลักการและทฤษฎีผสมผสานกับการใหขวัญกําลังใจ ดวย
ความเต็มใจอยางเปนกัลยาณมิตร 

ฆ 
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ABSTACT 

 
The objectives were 1) to study the effectiveness of a leadership of education 

transformation among school administrators in Ladkrabung District under jurisdiction of Bangkok 
Metropolitan Administration 2) to study the relation of a leadership of education transformation 
with the effectiveness of school administrators under jurisdiction of Bangkok Metropolitan in 
Ladkrabung District 3) to study the problems and suggestions of a leadership of education 
transformation among school administrators and teachers from   282 of subjects were leaderships 
of education 48 and teachers  234 . The Scales were used to collect data.SPSS was used to 
analyze the data . 

It was found from the study that 1) the effectiveness of a leadership of education 
transformation among school administrators in Ladkrabung District under jurisdiction of Bangkok 
Metropolitan Administration was overview at high level as following inspiring, influencing, 
professionalism, relationship with individual supporters and cognitive stimulation respectively.  
2) the most important problem was influence and the suggestion was that some of the 
administrators were the influences by threatening the staff to be obedient if not any punishment 
would be selected for them as well with the satisfaction of the administrators. Suggestions were 
that the administrators should be impartial and fair to let the staff pay their respect with no 
influence not by threatening; in this case they would not do their best for any responsibilities. 
They would conduct only quantity of the tasks not any human relationship. The administrators 
should interact with their staff intentionally. The professional was the good side of leadership. 
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Most of the administrators were professionals to manage the organizations with good results but 
the minority should be concerned as well to strengthen the professionalism for their 
administration. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
1.1 ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

สถาบันการศึกษาเปนหนวยงานท่ีสําคัญท่ีสุดคือ โรงเรียนเปนองคกรหนึ่งของสังคมท่ีมี
ภาระหนาท่ีจัดการศึกษาและใหการอบรมแก เด็ก เยาวชน ตลอดจนบุคลากรที่เขารับบริการ เพื่อให
เปนมาตรฐานระดับท่ีสังคมตองการ (ภิญโญ สาธร, 2519: 110) มีผูนําคือ ผูบริหารสถานศึกษา เชน 
ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํานวยการ ท่ีจะนําครูและโรงเรียนใหมีความเจริญกาวหนา (ชารี มณีศรี, 
2542: 135) และคุณวุฒิ คนฉลาด (2540: 11) กลาววา ผูนําในองคการเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสําคัญท่ีทําใหองคกรอยูรอดปลอดภัย และทําใหงานประสบความสําเร็จลุลวงไปดวยดี ดังจะ
เห็นไดวาผูนําเปรียบเสมือนกุญแจดอกสําคัญขององคการ ท่ีจะเปนผูบันดาลใหงานสําเสร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวแลว ถาองคกรใดขาดผูนําก็จะไมมีเข็มทิศในการนําทางใหเดินไปสู
ทิศทางท่ีตองการ สมพงศ เกษมสิน (2515: 89) กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญตอการ
บริหารงาน เปนจุดรวมแหงพลังของสมาชิกขององคกร ความสามารถ และ ลักษณะของผูนํา มีสวน
สัมพันธกับปริมาณ และคุณภาพขององคกรซ่ึงสงผลใหเห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานใน
หนวยงานนั้นๆ เปนอยางดี 

ผูบริหารคือ คน ท่ีเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร เนื่องจากเปนผูใชปจจัยในการบริหาร
อ่ืนๆ ประกอบดวย เงิน วัสดุ ส่ิงของ และวิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้นหากองคกรสามารถหาคนดีมี
ความรูความสามารถเขาปฏิบัติงานและสามารถดึงดูดผูมีความรูความสามารถใหเขามาอยูรวมกัน
ปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานนั้นจะเจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว (สมาน
รังสีโยกฤษฎ, 2526: 1) ดังท่ี ธํารง บัวศรี (2506: 51-52) ไดกลาววา ครูใหญเปรียบเสมือนหัวใจของ
โรงเรียน สงเสริมความกาวหนาของการเรียนการสอน เพื่อใหงานดําเนินไปดวยความเรียบรอย และ
ตองรับผิดชอบงานของโรงเรียนทุกระดับรวมท้ังระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติการ พรอมท้ังเปน
ผูนําดานตางๆ และในฐานะท่ีเปนผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูนําในดานการบริหารโรงเรียนและ
ดานการเรียนการสอน  จึงจํา เปนท่ีตองตระหนักถึงพฤติกรรมผูนํา เพื่อ ท่ีจะไดปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานและบุคลากรในโรงเรียนใหเหมาะสมกับภารกิจในสวนท่ี
รับผิดชอบ หรือไดรับมอบหมาย (จํารัส นองมาก, 2531: 6-9) ดังนั้นการปฏิบัติงานของผูบริหาร
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ลักษณะผูนําหรือแบบของความเปนผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารในลักษณะตางๆ กัน
การเลือกแบบของความเปนผูนําท่ีเหมาะสม ยอมนําไปสูการประสบผลสําเร็จขององคกร และถา
แบบของความเปนผูนําขององคกรไมเหมาะสม หรือการใชเทคนิคการจูงใจท่ีไมเหมาะสมก็อาจจะ
สงผลกระทบกับองคการได (กิตติมา ปรีดีดิลก, 2530: 209) ความเจริญกาวหนาของโรงเรียน 
ความสําเร็จของครู ตลอดจนผลงานของนักเรียนข้ึนอยูกับผลงานของทุกฝายรวมกัน แลวยังข้ึนอยู
กับภาวะผูนําตองเปนผูแสดงพฤติกรรมท่ีทําใหครูทุกคนปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถตาม
ศักยภาพ (ถวิล เกื้อกูลวงษ,2530: 209) ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการข้ึนอยูกับพฤติกรรมของผูนํา
ของผูบริหารแตละคนวาจะมีความสามารถในการใชแรงจูงใจใหบุคคลในหนวยงานปฏิบัติหนาท่ี
ไดอยางเต็มศักยภาพมากนอยเพียงใด จะเห็นไดจากพฤติกรรมของผูบริหารแตละคนนั้นมี
ความสามารถ ทัศนคติ และความเช่ือ จากสาเหตุเหลานี้เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพภายใน
การทํางานภายในองคกรแตกตางกัน เพราะมีความเช่ือวาทฤษฎีแหงส่ิงแวดลอมวา ผูนํามีคุณภาพ 
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานยอมมีคุณภาพดวย (บรรจง ชูสกุลชาติ, 2533: 13) 

ผูบริหารโรงเรียนมีสวนสําคัญเปนอยางมากในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ดังจะเห็น
ไดจาก เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2536: 235) กลาววา การบริหารงานน้ัน ผูบริหารการศึกษาตองทํา
หนาท่ีเปน ผูบริหาร หัวหนา และผูนําในการรวมพลังท้ังหลายเพื่อทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค
หรือสอดคลองกับเปาหมายที่วางไว  และเกิดประสิทธิผล  ภาวะผูนําเปนศิลปะ  หรือเปน
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม ในการท่ีจะใหผูตามมีความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร ดังนั้นภาวะผูนําจึงเปนส่ิงสําคัญและจําเปนยิ่งในการบริหารงาน เปน
กุญแจสําคัญท่ีทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานงานทองถ่ินท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา และรับมัธยมศึกษาตอนปลายมีโรงเรียน
ในสังกัดท้ังหมด 435 โรงเรียนถูกควบคุมและบริหารงานโดยสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
กระจายอยูตามพ้ืนท่ีสํานักงานเขตท้ังหมด 50 เขต (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2548: 10)ซ่ึง
ผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาของ ผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง จํานวนโรงเรียน 20 โรงเรียน จากการรับรูของ
ครูผูสอน ตามทฤษฎีของแบส และอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990 )เนื่องจากเปนพฤติกรรมท่ีจะ
สงผลตอการพัฒนาการศึกษาใหมีความเจริญกาวหนาในยุคปฏิรูปการศึกษาชาติ และตองปรับตัวให
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  

4. เพ่ือศึกษาปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 
และประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

 
1.3 กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ในการศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  คร้ังนี้ ผูวิจัยไดแบงระดับของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง โดยศึกษาในระดับ
ตอไปนี้ 
 

                                ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 
    
           
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  1.1  กรอบความคิดในการวจิัย 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
1.  การเปนผูมีบารมี 
2.  การเปนผูสรางแรงดลใจ 
3.  การเปนผูกระตนใหใชสติปญญา 
4.  การเปนผูสรางความสัมพันธ 
     กับผูตามเปนรายบุคคล 
5.  ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
     ผูตามเปนรายบุคคล 
5.  ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 
1.  ดานการบริหารระดับบุคคล 
2.  ดานการบริหารระดับองคกร 
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1.4 ขอบเขตการศึกษา 
การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดานเน้ือหา  ประชากร  กลุมตัวอยางและตัว

แปรที่จะศึกษาดังนี้ 
1.4.1 ขอบเขตเน้ือหา 

ประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง มีดังนี้ 

1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
1.1 การเปนผูมีบารมี 
1.2 การเปนผูสรางแรงดลใจ 
1.3 การเปนผูกระตนใหใชสติปญญา 
1.4 การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
1.5 ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 

2. ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน  
2.1 ระดับบุคคล 
2.2 ระดับองคกร 

1.4.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.4.2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือบุคลากรของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ในเขตลาดกระบัง จํานวน 20 โรงเรียน ซ่ึงประกอบดวย 
(1)  ผูบริหารโรงเรียน   จํานวน    48 คน 
(2)  ครู    จํานวน  608 คน 

1.4.2.2 กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดกรุงเทพมหานครในเขต
ลาดกระบัง จํานวนกลุมตัวอยางไดจากการใชตารางสุมของ Krejcie and Morgan (1970: 607-610) 
เฉพาะกลุมตัวอยางครู รวมท้ังส้ิน 608 คนแยกตามกลุมไดดังนี้ 

(1)  ผูบริหารโรงเรียน   จํานวน    48 คน 
(2)  ครู    จํานวน  234 คน 

 
1.5 สมมุติฐานของการวิจัย 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ
บริหารของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
ผลการศึกษาคนควาคร้ังนี้ จะเปนประโยชนตอโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 

เขตลาดกระบังนําเอาขอคนพบจากการวิจัยไปใชในการบริหารจัดการโรงเรียน และ ผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง สามารถใชผลการวิจัยนี้เปนขอมูล ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิผลของภาวะผูนํา ท่ีสามารถนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการ
บริหารจัดการในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน และสามารถสงเสริมตลอดจนรวมกัน
พัฒนาโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกันใหมีใหมีประสิทธิภาพทัดเทียมกัน  

 
1.7 นิยามศัพท 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลของ
ผูบริหารโรงเรียนในการนําองคกรไปสูเปาหมายประกอบดวย การเปนผูมีบารมี การเปนผูสรางแรง
ดลใจ การเปนผูกระตนใหใชสติปญญา การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล และ
ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 

การเปนผูมีบารมี หมายถึง การที่ผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมท่ีดี เปนท่ีเคารพ ยกยอง 
ศรัทธา ไววางใจ และเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรวมงานกัน บุคลากรในโรงเรียนพยายามท่ีจะ
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูบริหารโรงเรียน โดยผูบริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในดานความมี
วิสัยทัศนท่ีกวางไกล เปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมสูง มีความเฉลียวฉลาดและมุงม่ันพัฒนาโรงเรียน
ใหมีความเจริญกาวหนาและเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี 

การเปนผูสรางแรงดลใจ หมายถึง การท่ีผูบริหารโรงเรียนประพฤติเปนท่ีจูงใจใหเกิด
แรงบันดาลใจกับบุคลากรในโรงเรียน โดยการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรนในการสรางเจตคติท่ี
ดีและการคิดในเชิงบวก สรางความหวังอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดแรงบันดาลใจท่ี
จะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 

การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา หมายถึง การท่ีผูบริหารโรงเรียนกระตุนใหบุคลากร
ในโรงเรียนใหตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนทําใหชวยกันคิดหาแนวทางใหมๆ มา
แกไขปญหาเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม กระตุนใหรูจักคิดแกปญหาอยางมีระบบข้ันตอน และ
เปล่ียนมุมมองในการแกปญหา ใชเหตุผลและยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน 

การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล หมายถึง การท่ีผูบริหารโรงเรียนมี
ภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในโรงเรียน โดยยึดความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก ดูแลเอาใจใส
เปนรายบุคคลทําใหบุคลากรในโรงเรียนรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญโดยท่ีผูบริหารพยายาม
เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี 
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ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา หมายถึง การท่ีผูบริหารโรงเรียนมีขอมูลขาวสารท่ี
มากข้ึน เขาใจถึงความตองการและขอเรียกรองจากผูเกี่ยวของและผูท่ีมีสวนไดสวนเสียมีมากข้ึน
และอาจจะมีเกิดความคิดแยงกัน ประกอบกับความไมแนนอนซ่ึงทําใหยากแกการเล็งเห็นผลลัพธยิ่ง
มีสูงมากข้ึน จึงจําเปนตองมีท้ังความรูดานเทคนิคการบริหาร และมีทักษะและประสบการณในดาน
การส่ือสารขอมูลและสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลในระดับตางๆ เพื่อประสานความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของแตละบุคคล 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน หมายถึง การบรรลุผลของการบริหารโรงเรียนท่ี
แสดงใหเห็นผลในการบริหารจัดการงาน 2 ดานคือ ดานการบริหารระดับบุคคล และดานการ
บริหารในระดับองคกร 

ประสิทธิผลการบริหารระดับบุคคล หมายถึง ผลของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีทํา
ใหเกิดคุณภาพครู  

คุณภาพครู หมายถึง ครูมีการวางแผนการสอนโดยคํานึงถึงความเช่ือมโยงกันระหวาง
เปาหมายท่ีตองการใหนักเรียนเรียนรู ทําได และเปนคนอยางไรในสังคม ดังนั้น การสอนของครู ไม
วาจะเปนกระบวนการสอน การวัดประเมินผลในชั้นเรียน จะตองสอดแทรกทักษะการคิด 
กระบวนการคิดในสาระการเรียนรูตางๆ รวมทั้งการบูรณาการขามสาระ การเรียนรูตองใหนักเรียน
เปนผูคิดและลงมือทํา ครูควรเร่ิมพัฒนานักเรียนจากระดับท่ีนักเรียนเปนอยู แลวคอย ๆ จัดการสอน
ใหทาทาย เพ่ิมพูนทักษะการเรียนรูของนักเรียน ครูอาจเปนผูท่ีเรียนรูรวมกับนักเรียนในเร่ืองนั้น ๆ 
ในขณะเดียวกัน ครูตองคิดสะทอนเกี่ยวกับการสอนของตน ใหเกิดความเขาใจในขอเดน ขอดอย 
ความสําเร็จ ปญหา อุปสรรค ปรับปรุงวิธีการของตนใหเหมาะสม ทันสมัย ยืดหยุนเสมอ ภาคภูมิใจ
ในตนเอง และพัฒนาการสอนใหดีข้ึน ชักชวนเพ่ือนครูใหรวมกันพัฒนาการสอน เปนเครือขาย
แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน 

ประสิทธิผลของการบริหารระดับองคกร หมายถึง การบริหารจัดการอยางมีคุณภาพ
และจากการรวมแรงรวมใจของทุกฝายท่ีเกี่ยวของ มีการปรับปรุงระบบการทํางานท่ีเหมาะสม 
วางตัวบุคลากร มอบหมายหนาท่ีจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพท้ังระยะส้ัน กําหนดเปาหมายท่ีสามารถ
ทําการบรรลุผล 

ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูอํานวยการ หรือรองผูอํานวยการที่ปฏิบัติหนาท่ีในการ
บริหารงานในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

ครู หมายถึง บุคลากรท่ีทําหนาท่ีปฏิบัติงานสอนของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบังจํานวน 20 โรงเรียน 
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ประสบการณทางการบริหารโรงเรียน หมายถึง ระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูบริหาร
โรงเรียนของสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

1) ประสบการณต่ํากวา 5 ป 
2) ประสบการณตั้งแต 5 ป ข้ึนไป 

 DPU



 
 

บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียน ในการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลของ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบังเพ่ือใช
เปนขอมูลและเปนแนวทางประกอบการดําเนินการวิจัยท่ีชัดเจนและครอบคลุมเนื้อหาสาระตางๆ 
ใหมากท่ีสุด ซ่ึงจะปรากฏวา มีแนวคิด หลักการ และทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจํานวนมาก 
ผูวิจัยไดเรียบเรียง สรุป และนําเสนอ ดังนี้  

2.1 แนวคิดและรูปแบบการจัดการศึกษา 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

2.3 ประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
2.3.1 ประสิทธิผลระดับบุคคล 
2.3.2 ประสิทธิผลระดับองคกร 

2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
2.4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 

2.1 แนวคิดและรูปแบบการจัดการศึกษา 
กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาท่ีในการจัดการศึกษา ตั้งแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 2515 

ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 องคการคือเทศบาลนคร
หลวงและองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ซ่ึงองคการท้ังสองถือกําเนิดข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2514 
จากประกาศคณะปฏิวัติฉบับท่ี 24-25โดยเทศบาลนครหลวงยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษา
จากเทศบาลกรุงเทพและเทศบาลธนบุรี โดยท้ังสองเทศบาลรับโอนการจัดการศึกษามาจาก
กระทรวงศึกษาธิการต้ังแตป พ.ศ. 2480 ปจจุบันการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจ
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หนาท่ีตามท่ีกําหนดไวมาตรา  29 (21) แหงพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการจัดการศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบ มีหนวยงานท่ี
รับผิดชอบ เชน 

1. การจัดการศึกษากอนประถมศึกษา มีการจัดการศึกษาในรูปแบบศูนยเล้ียงดูเด็ก  
มีสํานักงานอนามัยเปนผูดูแล และการจัดการศึกษาในระดับอนุบาล มีสํานักการศึกษาดูแล 

2. การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและ
สํานักงานเขต มีโรงเรียนจํานวน 435 โรงเรียนกระจายอยูท่ัวพื้นท่ี 50 สํานักงานเขต 

3. การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เปดสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาของกรุงเทพมหานครจํานวน87โรงเรียนตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา ซ่ึง
สํานักงานเขตเปนผูดูแล 

4. การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดแก วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณยอยูในความ
รับผิดชอบของสํานักการแพทย 

5. การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะส้ันในโรงเรียน
อาชีพกรุงเทพมหานครและกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซ่ึงอยูในความดูแลของสํานักพัฒนา
ชุมชน 

การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครมีโรงเรียนท้ังหมด 435 โรงเรียนโดยมีสํานัก
การศึกษาเปนผูดูแล ซ่ึงกระจายอยูตามพื้นท่ี 50 สํานักงานเขตเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบ
การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และประกาศกรุงเทพมหานคร ลงวันท่ี 31 ตุลาคม 
2528 เร่ืองการจัดระเบียบราชการของกรุงเทพมหานคร และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) ลงวันท่ี 2 
เมษายน 2530 เร่ืองการแบงสวนราชการภายในหนวยงานและการกําหนดอํานาจหนาท่ีของสวน
ราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2535 ลงวันท่ี 31 มีนาคม 2535 เร่ืองการแบงสวนราชการภายใน
หนวยงานและการกําหนดอํานาจหนาท่ีของสวนราชการกรุงเทพมหานคร (สํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร, 2548: 10) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
1. ความหมายของผูนํา 
นักวิชาการไดใหความหมายของคําวาผูนําไวอยางหลากหลายมีท้ังในสวนท่ีสอดคลอง

กันและแตกตางกันออกไป ดังนี้ 
ความหมายของผูนําตามพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา (ราชบัณฑิตยสถาน 2524: 207) 

หมายถึง “ผูใดก็ตามท่ีผูนําผูอ่ืนใหกระทําการอาจจะเปนโดยตนเองริเร่ิมแสดงพฤติกรรมกอน โดย
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การอํานวยการ จัดระเบียบ ควบคุมการกระทําของคนอ่ืนโดยใชเกียรติภูมิอํานาจหรือตําแหนงของ
ตน” 

ผูนํา (leader) หมายถึง สมาชิกของกลุมท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอคนอ่ืนๆ ในกลุม เปนผูท่ี
แผอิทธิพลไปยังคนอ่ืนมากกวาท่ีผูอ่ืนจะแผอิทธิพลมายังตน และสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับโดยสมัคร
ใจวาบุคคลนี้เปนผูนําของกลุม และสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายที่ตองการได ผูนําอาจไดรับ
ตําแหนงมาโดยการแตงต้ังหรือเลือกตั้ง หรือยกตัวเองข้ึนมาเปนผูนําก็ได แตสมาชิกกลุมยอมรับวา
เปนผูนําดวยความจริงใจ 

Tennenbaum and Others (1961: 24) กลาวไววา ผูนํา คือบุคคลใดบุคคลหน่ึงในบุคคล
หลายคนท่ีมีอํานาจ อิทธิพล ตลอดจนมีความสามารถในการจูงใจคนใหบุคคลปฏิบัติตามความ
คิดเห็น ความตองการ และคําส่ังของเขาได ผูนํามีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติการหรือพฤติกรรมของ
คนอ่ืน 

McFarland (1979: 214-215) ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการใช
อิทธิพลท่ีเหนือกวาคนอ่ืนใหทํางานในระดับตางๆ  ท่ีตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคท่ีตองการได 

Halpin (1966: 27-28) ไดใหความหมายของ ผูนําโดยจําแนกตามลักษณะดังนี้ 
1. ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทเหนือกวาคนอ่ืนๆ  
2. ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 
3. ผูนํา หมายถึง บุคคลซ่ึงมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการทํางานใหหนวยงานดําเนินไปสู

เปาหมายท่ีวางไว 
4. ผูนํา หมายถึง ผูซ่ึงไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 
5. ผูนํา หมายถึง ผูซ่ึงดํารงตําแหนงผูนําในหนวยงานหรือดํารงตําแหนงหัวหนาสายงาน 
Stogdill (1974: 43) ไดกลาววา ผูนํา คือ ผูนําจะเปนบุคคลท่ีผูกพันกลุมเขาดวยกัน และ

เปนตัวกระตุนใหกลุมผูรวมงานแสดงความสามารถสูงสุดเพื่อสรางผลงานใหเต็มท่ีตามศักยภาพ 
Terry (1977: 410) ไดกลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาท่ีในความสัมพันธ 

ซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการ
ติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไวตามวัตถุประสงค 

Koontz and Donnell (1959: 434) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูท่ีมีอิทธิพลและใช
อิทธิพลนั้นใหผูอ่ืนทําตามเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

คําวา “ผูนํา” (Leader) ปรากฏอยูในพจนานุกรมภาษาอังกฤษของออกซฟอรด (Oxford 
English Dictionary) ในราวป ค.ศ. 1300 (ทองหลอ เดชไทย, 2544: 9) และตามพจนานุกรมฉบับ

DPU



11 

เฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 (2530: 358) ไดใหความหมายคําวา “ผูนํา” หมายถึง “หัวหนา” เปน
ความหมายท่ีส้ันมาก การศึกษาเร่ืองของผูนํายังเปนปริศนาสําหรับนักวิชาการและบุคคลท่ัวไป 
นักวิชาการไดพยายามศึกษาเร่ืองของผูนําอยางตอเนื่องโดย Stogdill (1974 อางถึงใน ทองหลอ  
เดชไทย, 2544: 12) ไดแบงงานวิจัยเปน 2 ชวง คือ ชวงแรกระหวาง ค.ศ. 1904–1947 (พ.ศ. 2547–
2490) ชวงท่ีสองระหวาง ค.ศ. 1948–1970 (พ.ศ. 2491–2513) ผลการวิจัยในชวงแรก พบวาผูนํามี
สวนรวมอยางจริงจังในการจัดระเบียบงานและดําเนินการจนงานสําเร็จนั้นมีความฉลาด รูสึกไวตอ
ความตองการและความตั้งใจของผูอ่ืน เขาใจสถานการณไดเปนอยางดีพรอมท้ังมีอุปนิสัยท่ีจําเปน 
เชน ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความคิดสรางสรรค (Initiative) ความมุงม่ัน (Persistence) 
และความมั่นใจในตนเอง (Self–Confidence) 

สําหรับผลการวิจัยในชวงท่ีสองพบวา ผูนํา คือ ผูท่ีมีความสามารถในการจัดระเบียบ
งานและความกระฉับกระเฉงในการใหความรวมมือ โดยมีแรงผลักดันอันแรงกลาตอความ
รับผิดชอบและการทํางานใหสําเร็จ มีชีวิตชีวา และมุงม่ันในการบรรลุวัตถุประสงค และริเร่ิมใน
การแกปญหา มีแรงผลักดันในการใชความคิดสรางสรรคเพื่อสถานการณทางสังคม เช่ือม่ันใน
ตนเอง และมีเอกลักษณสวนตัว เต็มใจรับผลกระทบจากการตัดสินใจและการกระทําพรอมในการ
ดูดซับความเครียด พรอมท่ีจะทนตอความอึดอัดและความลาชา มีความสามารถในการกระตุน
พฤติกรรมผูอ่ืน และสามารถจัดโครงสรางระบบสังคมตามท่ีตองการ (ทองหลอ เดชไทยฐ 2544: 
12-13) 

คุณวุฒิ คนฉลาด (2540: 11)ไดใหความหมายผูนํา เปนผูมีพลังอํานาจสามารถโนมนาว
จิตใจคนอ่ืนใหทําตาม โดยอาศัยคุณงามความดี เรียกวา “พระคุณ” โดยไมตองมีตําแหนงเหมือนกับ
ผูบริหาร 

อัญชลี เหลืองออน (2540: 16) ไดใหความหมายผูนํา คือ บุคคลท่ีเปนหัวหนากลุม เปน
กลุมบุคคลท่ีสามารถจูงใจใหคนในกลุมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

อยางใดอยางหน่ึงขององคการ อาจใชอิทธิพลของตําแหนงหนาท่ี หรือความสัมพันธ
ระหวางบุคคลเปนเคร่ืองมือเพ่ือใหงานประสบสําเร็จตามท่ีจุดมุงหมายมุงหมายท่ีตั้งไว 

อําไพ อินทรประเสริฐ (2542: 3) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูท่ีมีอํานาจหรือมี
อิทธิพลเหนือการกระทําของผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถในการจูงใจ การตัดสินใจ การ
ประสานสัมพันธ การติดตอส่ือสารฯลฯ เพื่อใหงานประสบความสําเร็จบนพื้นฐานของความศรัทธา 
การยอมรับ โดยผูนําอาจไดรับการแตงต้ังอยางเปนทางการหรือไมก็ได 
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เศาวนิต เศาฌานนท (2542: 2) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการแตงต้ัง 
หรือการเลือกต้ัง หรือการยกยองจากกลุม ใหทําหนาท่ีของตําแหนงผูนํา เชนการช้ีแนะ การส่ังการ 
และชวยเหลือในกลุมสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามจุดประสงคท่ีตั้งไว 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 31) กลาวถึงไว 2 ลักษณะ คือ ผูนํา เปนบุคคลท่ีทําให
องคกรประสบความกาวหนา และประสบผลสําเร็จ โดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา อีกลักษณะหนึ่ง ผูนํา คือ บุคคลซ่ึงกอใหเกิดความมั่นคงและ
ชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 

Schwart (1980 อางถึงใน อําไพ อินทรประเสริฐ, 2542: 2) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือ
ผูมีศิลปะของการบอก ช้ีแนะ ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามหนาท่ีดวยความเต็มใจ 
และกระตือรือรน ซ่ึงเปนการเนนเร่ืองการใชศิลปะเพ่ือใหเพื่อนรวมงาน ลูกนองปฏิบัติตามดวย
ความเต็มใจ 

ภิญโญ สาธร (2526: 256) ใหคํานิยามของ ผูนําจะตองมีลักษณะ 3 ประการ คือ 
1. ผูนํา คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุมคนหลายคนท่ีมีอํานาจหรือ อิทธิพล ตลอดจน

ความสามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติงานตามความคิดเห็น ความตองการของเขาได 
2. ผูนํา คือ ผูท่ีมีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล 
3. ผูนํา แตกตางจากหัวหนางานหรือผูบริหารสองคนนี้อาจเปนคนๆ เดียวกันได แตไม

จําเปนเสมอไปหัวหนางานหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนงแตไมใชผูนําท่ีแทจริง
เปนคนอ่ืนท่ีไมใชผูบริหารแตมีอํานาจ อิทธิพล และมีความสามารถจูงใจคนใหประพฤติปฏิบัติตาม
ความคิด ความตองการ หรือคําส่ังของเขาไดท้ังๆ ท่ีเขาไมมีอํานาจโดยตําแหนง 

สงวน นิตยารัมภพงศ และสุทธิลักษณ สมิตะสิริ (2544: 1) ไดใหความหมายของ ผูนํา
วา คือ ผูมีอิทธิพลสามารถทําใหผูคนเดินตามและทําตามในส่ิงท่ีส่ังท่ีผูนําพยายามจะนําใหทํา
สามารถทําใหคนเดินตาม และการเดินตามนั้นมิไดหมายความวาทํากันเฉพาะในขณะท่ีผูนํานั้นๆ มี
อํานาจอยู สามารถทําใหเกรงกลัวจึงเดินตามในส่ิงท่ีผูนําส่ังใหทําแมวาผูนํานั้นๆ ไมไดอยูในอํานาจ
แลวผูคนก็ยังเดินตามทําตาม หรือปฏิบัติเปนไปแบบอยางสอดคลองกัน 

อานันท ปนยารชุน (2544: 26-27) ไดใหความหมายวา ผูนําไมใชผูท่ีจะนําคนอ่ืน แต
ผูนําท่ีดีคือผูท่ีผูอ่ืนอยากเดินตาม การท่ีจะเปนผูนําได และเปนผูนําท่ียั่งยืน ส่ิงท่ีขาดไมไดก็คือ
ความรูสึกผิด ความรูสึกชอบ รูสึกไมควร โดยส่ิงท่ีเปนตัวควบคุมการกระทําของตนเองนั้นสําคัญ
ท่ีสุด คือคุณธรรมและจริยธรรม 
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พระธรรมปฎก (2544: 2) ไดใหความหมายของผูนําวา คือ บุคคลท่ีจะมาประสานชวย
ใหคนท้ังหลายรวมกันโดยไมวาจะเปนการอยูรวมกันก็ตาม หรือการกระทํารวมกันก็ตาม ใหพากัน
ไปดวยดี สูจุดหมายท่ีดีงาม 

Burby (1972: 43-46) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือบุคคลท่ีมีความสามารถชักจูงใหคน
อ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันในตัวเขา สามารถชวยคล่ีคลายความตึง
เครียดตางๆ ลงได สามารถนํากลุมใหบรรลุถึงจุดหมายท่ีตั้งเอาไว 

Halpin (1986: 34) ไดใหความหมายของ ผูนําคือ บุคคลท่ีดํารงตําแหนงหัวหนางานมี
บทบาทหรืออิทธิพลในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน อาจมีตําแหนงทางการบริหาร โดยการแตงตั้ง 
เลือกต้ัง หรือโดยบทบาทของตนเอง ทําหนาท่ีในการส่ือสาร ช้ีแนะใหกลุมปฏิบัติเพื่อใหการ
ดําเนินงานของหนวยงานใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไวในหนวยงานหนึ่งอาจมีผูนําหลายระดับ แต
ตองข้ึนอยูกับผูนําสูงสุดเพียงคนเดียวโดยข้ึนอยูกับความสามารถของการเปนผูนํา 

ความสามารถของการเปนผูนํา หมายถึง การรวบรวม พัฒนาและปรับปรุงคุณลักษณะ
ตางๆ ท่ีตนมีและจําเปนตอการทํางาน เพื่อนํามาประยุกตใชในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายในการ
ทํางานท่ีวางไว นอกจากนี้รวมถึงความสามารถในการยกระดับ และพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรในองคกร เพื่อใหเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ และดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําได
เพื่อประโยชนขององคกร ดังนั้น ความสามารถของการเปนผูนําจึงมุงเนนการพัฒนาท่ีสําคัญ 2 
ประการ ไดแก การพัฒนาตนเอง (self–development) และ การพัฒนาบุคคลอื่น หรือพนักงานใน
องคกรของตน (others development) 
 

 
 
 
 
                                                                                                                                                                                         
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  การมุงเนนการพัฒนาความสามารถของการเปนผูนํา 
 
ท่ีมา : ชัยเสฏฐ  พรหมศรี (2549: 10) 

ความสามารถของการเปนผูนํา 
(Leadership  competencies) 

การพัฒนาตนเอง 
(Self–development) 

 

การพัฒนาบุคคลอ่ืน 
(Others  development) 
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เม่ือทราบความสําคัญและความหมายของความสามารถของการเปนผูนําแลว คําถามท่ี
ตามมาคือ เราจะทราบไดอยางไรวา เราในฐานะผูนําคนหนึ่ง (ไมเกี่ยวกับตําแหนงและคํานําหนา
ตําแหนง) มีความสามารถของการเปนผูนําอยูในระดับใด และจะทราบไดอยางไรวาอะไรท่ี
จําเปนตองปรับปรุง อะไรท่ีจําเปนตองรักษาไวหรือพัฒนาใหดียิ่งข้ึน ในทางตรงกันขามถาเราอยูใน
ฐานะท่ีปรึกษาองคกร (consultant) เราจะทราบไดอยางไรวาอะไรคือความสามารถในการเปนผูนําท่ี
จําเปนและสําคัญของผูนําในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยคําตอบท่ีเหมาะสมสําหรับประเด็นนี้คือ 
รูปแบบและลักษณะขององคกรเปนสําคัญ เพราะฉะนั้นอาจไมมีมาตรฐานท่ีแนชัดสําหรับทุก
องคกรวาอะไรเปนความสามารถหลักทางการเปนผูนําท่ีจะเปนในการทํางาน แตละองคกรมีความ
ตองการท่ีแตกตางกัน ข้ึนอยูกับวัฒนธรรมและประเภทธุรกิจของตน ดังนั้นแตละแหงตองหาความ
ตองการของความสามารถทางการเปนผูนําท่ีเหมาะสมสําหรับองคกรของตน เชน ธุรกิจธนาคาร 
หรือประกันภัย อาจตองการผูนําท่ีมีความสามารถหลักๆ ในเร่ืองของความซ่ือสัตย ศีลธรรม และ
การกลาตัดสินใจ มากกวาความสามารถในดานอ่ืนๆ ก็เปนได (Conger และ Ready, 2004) 

นอกจากนี้ในองคกรท่ีอยูในวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน อาจมีความตองการในเร่ือง
ความสามารถในการเปนผูนําท่ีแตกตางกันก็เปนได เชน บริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกา กับบริษัท
ในประเทศญ่ีปุน ซ่ึงอาจมีเร่ืองของคานิยมหลักและวัฒนธรรมของชาติเปนตัวกําหนดความแตกตาง
ในประเด็นนี้ อยางไรก็แลวแต สมมติวาธุรกิจของท้ัง 2 ประเทศตองการท่ีจะลงทุนหรือทําการคา
รวมกัน ก็จําเปนท่ีจะตองพิจารณาถึงการสรางความสามารถของการเปนผูนํา ที่เปนจุดเช่ือมในการ
ทําธุรกิจ เชน ความสามารถทางดานการมองโลกแบบโลกาภิวัตน (globalization) หรือความเขาใจ
ในเร่ืองความหลากหลายทางวัฒนธรรม (cultural diversity) เปนตน นอกจากนี้ประเด็นท่ีสําคัญอีก
ประการหน่ึงของเร่ืองความสามารถทางการเปนผูนํา ก็คือ ไมวาความสําเร็จของธุรกิจในอดีตจะ
เกิดข้ึนเพราะความสามารถในเร่ืองใดก็ตาม ผูนําไมสามารถยืนยันไดวา ความสามารถเหลานั้นจะ
นํามาสูความสําเร็จในอนาคตได ดังนั้นเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ผูนําตองมีการปรับเปล่ียน
ความสามารถของตนใหสอดคลองและเหมาะสมกับเหตุการณตางๆ มากยิ่งข้ึน โดยไมท้ิง
ความสามารถหลักของการเปนผูนํา 

การวิเคราะหความสามารถของการเปนผูนํา 
ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549: 10-22) ผูนําหลายคนตั้งคําถามเกี่ยวกับเร่ืองความสามารถ

ของการเปนผูนํา จะทราบไดอยางไรวาความสามารถที่ตนมีเหมาะสมกับการทํางานในองคกรของ
ตนมากนอยเพียงใด นอกจากน้ีผูนําหลายๆ คนอาจมองไมเห็นภาพท่ีชัดเจนเกี่ยวกับความสามารถ
ของการเปนผูนําของตน เพราะไมเคยมีโอกาสไดพิจารณาถึงความสามารถท่ีใชออกมาโดยอัตโนมัติ 
ซ่ึงทําใหงานสามารถผานพนหรือสําเร็จไปดวยดี นอกจากนี้ยังมีผูนําอีกหลายๆ คนท่ีไมเคยประเมิน
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ถึงศักยภาพภายในและนอกท่ีจรเองมีอยูเลย ซ่ึงประเด็นนี้ถือเปนขอบกพรองของเร่ืองความสามารถ
ของการเปนผูนํา เพราะผูนําจะไมสามารถนําองคกรไปถึงจุดหมายปลายทางได หรือประสบ
ความสําเร็จอยางท่ีมุงหวังไว ถาไมทราบถึงจุดออนและจุดแข็งของตนเองเสียกอน 

ดังนั้นจึงกลาวไดวา ปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอการกาวข้ึนเปนผูนําท่ีเปยมดวยความสามารถ 
คือ ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง (self–analysis) และ ยอมรับในตนเอง (self–acceptance) 

ข้ันตอนการวิเคราะหความสามารถของการเปนผูนํา 
1. ข้ันแรก ของกระบวนการวิเคราะหความสามารถของการเปนผูนํา คือ การวิเคราะห

ความสัมพันธของจุดแข็งและจุดออนของตนวาเกิดข้ึนเพราะสาเหตุใด ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอ
จุดแข็งและจุดออนของความสามารถของการเปนผูนํา ไดแก 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2  ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความสามารถของการเปนผูนํา 
 
ท่ีมา : ชัยเสฏฐ  พรหมศรี (2549: 13) 
 

ปจจัยทางวัฒนธรรม 
ผูนําเกิดท่ีไหน ถูกเล้ียงดูในกลุมคนหรือครอบครัวแบบไหน ถ่ินท่ีอยูอาศัยเปนอยางไร 

มีวัฒนธรรม ความเช่ือท่ีมีผลตอการดําเนินชีวิตและการทํางานอยางไร ปจจัยทางวัฒนธรรมเปน
ตัวกําหนดความสามารถในการทํางานไดเปนอยางมาก เชน คนไทยท่ีเติบโตมากับวัฒนธรรมที่ออน
นอม สุภาพ ใหการเคารพผูอาวุโส และเกรงใจ มักจะพยายามเผชิญหนาอยางรุนแรง หรือพยายาม
หาทางออกในรูปแบบท่ีประนีประนอมมากกวาบุคคลท่ีอยูในวัฒนธรรมตะวันตก ท่ีเนนการโตเถียง

ปจจัยทางวัฒนธรรม 

ความสามารถของ

การเปนผูนํา 

ปจจัยทางสังคม ครอบครัว

และกลุมเพ่ือน 

ปจจัยทาง  
บุคลิกภาพ 

ปจจัยทางการศึกษา 
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และเอาชนะกันดวยเหตุผล โดยไมคํานึงถึงความอาวุโสเทาใดนัก รวมท้ังอาจไมคอยกลาตัดสินใจ
เหมือนกับบุคคลท่ีมาจากวัฒนธรรมตะวันตกดวยเชนกัน 

ปจจัยทางบุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพเปนสวนท่ีไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยดานตางๆ มากมาย ซ่ึงสงผลตอ

คุณลักษณะ หรือการแสดงออกเปนผูนํา ถาผูนําท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว ไมชอบคบคาสมาคมกับ
ใคร ก็อาจไมเหมาะกับงานขายหรืองานตลาด ท่ีตองพบปะผูคนมากหนาหลายตาในแตละวัน เปน
ตน อยางไรก็ตามพื้นฐานหรือการพัฒนาบุคลิกภาพสามารถทําไดโดยการเขารับการฝกอบรมเพื่อ
ปรับเปล่ียนบุคลิกภาพใหดีข้ึน เพื่อวางตัวในสังคมไดมากข้ึน ทําใหประสิทธิภาพในการทํางาน
เพิ่มข้ึน 

ปจจัยทางสังคม ครอบครัวและกลุมเพื่อน 
กลุมเพื่อน และครอบครัวมีอิทธิพลตอความสามารถของผูนําเปนอยางมาก ทําไม

ผูปกครองบางคนถึงอยากใหลูกตนเองไดเขาศึกษาในโรงเรียนดีๆ ท่ีมีลูกของคนท่ีมีระดับ มีฐานะ
เขามาเรียน นี่เปนเพราะสภาพแวดลอมและกลุมคนเหลานี้ จะชวยสงเสริมกันและกัน และมีโอกาส
ท่ีจะไดเห็นโลกกวางมากกวาคนอ่ืน อันเนื่องมาจากฐานะท่ีบานสงเสริมใหสามารถกระทําได 
ในทางตรงกันขามถาผูนําเคยอยูในกลุมเพื่อนท่ีไมดี เชน กลุมท่ีไมเคารพกติกาหรือกฎหมาย หรือ
กลุมท่ีไมเห็นศีลธรรมเปนเร่ืองสลักสําคัญ ก็อาจสรางอิทธิพลในเร่ืองความไมชอบธรรมในการ
ดําเนินชีวิต และการทํางานใหเกิดข้ึนไดงาย 

ปจจัยทางการศึกษา 
การศึกษาเปนตัวกําหนดความสามารถของผูนําท่ีแตกตางอยางชัดเจน เพราะระดับ

การศึกษา หรือสถาบันการศึกษาท่ีผูนําสําเร็จมาเปนเคร่ืองช้ีวัดความเหล่ือมลํ้าในเร่ืองความสามารถ
ไดเปนอยางดี เพราะตัวบุคลากร ส่ิงอํานวยความสะดวก และกลุมผูเรียนท่ีมีศักยภาพแตกตางกัน  
จะทําใหไดรับประสบการณ และวิธีคิดท่ีไมเหมือนกัน อันนําไปสูการสรางความแตกตางในการ
ทํางาน และการดําเนินชีวิตท่ีไมเหมือนกันไดในระดับหนึ่ง 

อยางไรก็ตาม การพิจารณาจุดออนและจุดแข็งของผูนําตองกระทําโดยพิจารณาจากทุก
ปจจัย ไมใชเพียงปจจัยใดปจจัยหนึ่งเทานั้น เพื่อท่ีจะไดทราบถึงตัวตนท่ีแทจริงใหชัดเจนยิ่งข้ึน 

2. ข้ันท่ี 2 ซ่ึงผูนําทุกคนตองทํา เพื่อเปนพื้นฐานของการพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองตอไปในอนาคต ก็คือการวิเคราะหตนเอง โดยนําทฤษฎีหนาตางของ โจฮารี มาวิเคราะห
เพื่อท่ีจะไดขอมูลที่ชัดในแตละดาน 

3. ข้ันท่ี 3 เปนข้ันตอนการวิเคราะหความสัมพันธของจุดออนและจุดแข็งของผูนําใน
องคกร เพราะเม่ือผูบริหารสามารถวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งของตนเองได และนําไปสูการปรับ
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จุดออนก็จะสงผลดีตอองคกร และตองไมลืมวา ความสามารถทางการเปนผูนํานั้น จะตองยึดหลัก
ในการพัฒนาตนเองและบุคคลอ่ืนไปพรอมๆ กันและส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 2 ประการตอการเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไดแก 

ความนาเช่ือถือและความเช่ือม่ัน ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญตอการสรางความพึงพอใจแก
พนักงานในองคกร 

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพของการเปนผูนํา ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคัญ 3 ประการท่ีเปน
กุญแจไขไปสูความนาเช่ือถือและเชื่อม่ันขององคกรชวยใหพนักงานเขาใจกลยุทธการทําธุรกิจของ
บริษัทท้ังหมดชวยใหพนักงานเขาใจวา เขาจะมีสวนรวมตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรได
อยางไรแบงปนขอมูลกับพนักงานใหมในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับบริษัท เพื่อใหทราบวาบริษัทและ
พนักงานในแตละแผนกมีการเปล่ียนแปลงอยางไรบาง 

สรุปไดวา ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพล และมีความสามารถในการช้ีนําผูอ่ืนไดอยางมี
ศิลปะ มีการแนะนํา ตลอดจนการโนมนาวและการสรางแรงจูงใจใหยอมรับและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ
ตามดวยความศรัทธา ตลอดจนวิธีการจูงใจใหคนอ่ืนปฏิบัติตามดวย ความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุจุด
หมายความตองการท่ีกําหนดไวโดยผูนําอาจจะไดรับการแตงต้ังอยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการก็ได 

คุณลักษณะผูนํา 
การเปนผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพนั้นยิ่งเปนเร่ืองยากแตก็นาจะใหเปนแนวทางไววา

ผูนําท่ีดีนั้นจะตองสามารถกํากับหรือสงอิทธิพลใหคนทุมเทความสามารถ และทํางานไดสําเร็จตาม
วัตถุประสงคได โดยท่ีเขาพอใจในส่ิงท่ีเขากระทําอยู คุณลักษณะของการเปนผูนําท่ีดีนั้น 

Sturs (1991) ไดสรุปวา คุณลักษณะของผูนําท่ีดี มีดังน้ี (1) คํานึงถึงมาตรฐานการทํางาน 
(2) เปนท่ีพึ่งของคนอ่ืนหรือพึ่งพาอาศัยได (3) มีความกลา กลาท่ีจะคิด กลาท่ีจะเส่ียง (4) มีความ
รับผิดชอบ (5) มีความสามารถท่ีจะแสดงงานใหผูอ่ืนชวยปฏิบัติ (6) มีวินัยในตนเอง (7) มีมโนภาพ 
(8) มีมนุษยสัมพันธดี (9) มีความสามารถในการส่ือความคิด (10) แข็งแรงและมีสุขภาพดี  
(11) มีสติปญญา (12) มีความสามารถในการจัดรูปงาน (13) มีความสามารถในการตัดสินใจอยางมี
เหตุผล 

ผลการวิจัยของ Stogdill (1974) ไดกําหนดลักษณะของผูนําท่ีดีไววา 6 ดานคือ  
(1) ลักษณะทางกาย (physical characteristics) ผูนําเปนผูท่ีแข็งแรง มีรางกายเปนสงา (2) ภูมิหลัง
ทางสังคม (social background) ผูนําเปนผูท่ีมีการศึกษารวมท้ังสถานะทางสังคมดี (3) สติปญญา 
ความรู ความสามารถ (intelligence) ผูนําเปนผูท่ีมีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการ
ส่ือความหมายและการพูด (4) บุคลิกภาพ (personality) ผูนําเปนผูท่ีมีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุม
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อารมณได มีความคิดริเร่ิมและสรางสรรค มีจริยธรรม มีความเช่ือม่ันในตนเอง (5) ลักษณะท่ี
เกี่ยวของกับงาน (task-related characteristics) ผูนําเปนผูมีความปรารถนาจะทําดีท่ีสุด ปรารถนาท่ี
จะรับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรคและความยากลําบาก มุงท่ีงาน (6) ลักษณะทางสังคม (social 
characteristics) ผูนําเปนผูท่ีปรารถนาจะรวมมือกับคนอ่ืน มีเกียรติ และเปนท่ียอมรับของสมาชิก
และคนอ่ืนๆ มีมนุษยสัมพันธ เขาสังคมไดเกง 

สมใจ เขียวสด (2533) ไดพบวาคุณลักษณะและคุณสมบัติของผูนํามี 4 ประการคือ  
(1) ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตรอยางสมํ่าเสมอ โดยยึดหลักพรหมวิหารธรรม (2) 
สรางความรัก ความศรัทธา แกผูใตบังคับบัญชา โดยปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี (3) ไมอาฆาต
พยาบาท หรือกล่ันแกลงผูใตบังคับบัญชา (4) เปนท่ีพึ่งแกผูใตบังคับบัญชา เม่ือมีขอผิดพลาดอัน
เนื่องมาจากสาเหตุสุดวิสัยใดๆ ก็พรอมท่ีจะใหอภัยและชวยช้ีแนะแนวทางแกไขไมทอดท้ิง 

คุณลักษณะของผูนําท่ีดีมีมากมายหลายประการ แตกตางกันไปแลวแตวาจะมองใหผูนํา
มีคุณลักษณะดีเดนในดานไหน คุณลักษณะของผูนําจึงแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมและ
สถานการณตางๆ ผูนําท่ีดีของสังคมหนึ่งจะนําไปใชกับลักษณะของสังคมอีกแบบหนึ่งยอมเปนไป
ไดยาก ผูนําท่ีดีจะตองรูจักปรับตัวใหเขากับทุกสถานการณ หนาท่ีสําคัญก็คือจะตองใหผูรวมงาน
เกิดความรูสึกสบายใจในการทํางาน และผลงานของสถาบันจะสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ฉะนั้น
สภาพแวดลอมและสถานการณจึงมีสวนในการกําหนดคุณสมบัติของผูนํา จากแนวคิดของนัก
การศึกษาหลายทานพอจะสรุปคุณลักษณะของผูนําท่ีดีไววาตองประกอบดวย (1) สติปญญา  
ไหวพริบ ปฏิภาณ (2) การศึกษาเรียน ความรู ความสามารถ (3) บุคลิกภาพลักษณะนิสัยสวนตัว  
(4) สุขภาพอนามัย รางกายสมบูรณ (5) ความรับผิดชอบในหนาท่ี (6) มีสวนรวมในกิจกรรมและ
สังคม (7) มีศิลปะในการบริหารงาน 

จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวมาสามารถสรุปไดวา คุณลักษณะท่ีผูบริหารควรมี
ไดแก การมีสุขภาพดี มีความสุขุม มีความริเร่ิม มีการสังคมดี มีบุคลิกท่ีเหมาะสม มีความรู มีมโน
ธรรม มีความอดทน มีมนุษยสัมพันธ มีความยุติธรรม ไมเห็นแกตัว มีความเด็ดขาด มีความ
รอบคอบ ไมประมาท มีความซ่ือสัตยและมีความสงบเสงี่ยม มีศีลธรรมและคุณธรรม อยางไรก็ตาม 
การเปนผูนํานั้นก็ไมไดยากและงายเกินไป ท้ังนี้ข้ึนอยูกับผูนําแตละคนจะยึดหลักอะไรเปนเกณฑใน
การประพฤติปฏิบัติ การจะเปนผูนําท่ีดีนั้น ตองอาศัยหลักตางๆ ผสมผสานกันอยางเหมาะสมเพ่ือให
การดําเนินงานสําเร็จลุลวงลงดวยดี 

แกวขวัญ วัชโรทัย (2541, อางถึงใน ธวัชชัย เปรมปรีดิ์, 2543: 109) ไดกลาวถึง
คุณลักษณะของผูนําวาควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1. มีอัธยาศัยดี มีเพื่อนฝูง มิตรสหายคบหาสังคม 
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2. รูจักตนเอง รูการประมาณตน การวางตนใหเหมาะสม 
3. ตัดสินใจในทางท่ีเหมาะสม รักความยุติธรรม ไมหูเบา มีจิตใจเมตตากรุณา 
4. จดจําความผิดพลาดไวเปนบทเรียนและจดจําผลดีเลิศไวเปนหลักในการปฏิบัติ

ตอไป 
5. ยอมรับคําตักเตือนจากผูอ่ืน 
6. มีชัยชนะดวยใจสุภาพ และพายแพอยางใจเย็น 
7. กลาท่ีจะทําใหส่ิงท่ีไดรับมอบหมายแมวาจะเปนของใหม 
8. กลาเผชิญความกลัวดวยใจบริสุทธ์ิ 
9. ระงับอารมณดวยสติปญญา แสดงกริยามารยาทใหเปนปกติเม่ือมีความโกรธ 
พระธรรมปฎก (2544: 22) ไดกลาวถึงคุณลักษณะผูนําไววา 
1. ตัวเองตองดี ตองเปนแบบอยางได 
2. ตองมีกัลยาณมิตร  ตองหา ท่ีปรึกษา  และผู ร วมการรวมงานท่ีดี  มีความรู 

ความสามารถและแสวงหาปญหาเพิ่มเติมอยูเสมอ 
3. ตองเปนคนไมประมาท 
4. ตองเปนคนท่ีมีความเขมแข็ง ความกระตือรือรนเอาใจใสถึงแมมีอุปสรรคมีภัย

อันตรายมีปญหาก็ไมยอทอวางตัวเปนหลักได ไมหวั่นไหวไปตามเสียงขู 
5. ตองทําได และชวยใหคนอ่ืนทําได 
6. ตองเปนคน มองกวาง มองไกล ใฝสูง ซ่ึงเปนลักษณะทางปญญา คนท่ีเปนผูนํานั้น

แนนอนวาปญญาสําคัญท่ีสุด 
สรุปไดวาคุณลักษณะของผูนําท่ีดี คือความมีสุขภาพดีท้ังรางกายและจิตใจ มีการศึกษาดี 

มีคุณธรรม มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีความเช่ือม่ันในตนเองมีความประพฤติดี มีมนุษยสัมพันธ
ดี ไมเห็นแกตัว มีความยุติธรรม มีความซื่อสัตยสุจริต มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนผูท่ีมีจิต
สาธารณะ 

บทบาทหนาท่ีของผูนํา 
ผูนําแตละคนมีบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบตามบทบาทของตนดังท่ี ภิญโญ  

สาธร (2526: 6-9) ไดเสนอบทบาทและหนาท่ีของผูนําโดยท่ัวไปวามีฐานะ ดังตอไปนี้ 
1. ผูนําในฐานผูบริหาร บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบสําคัญท่ีสุดของผูบริหาร คือ 

กําหนดนโยบายซ่ึงหมายถึง ความตองการของหนวยงานการกําหนดวัตถุประสงคของงานและการ
ประสานงานใหหนวยงานยอยตางๆ ลงมือทํางานประสานสัมพันธตามแนวทางท่ีพึงประสงค 
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2. ผูนําในฐานะผูวางแผน ปกติผูนํา หรือผูบริหารตองมีความสามารถในการวางแผน
ดวยเนื่องจากแผนงานสําเร็จก็ เทากับงานสําเร็จตามความหวังของผูใตบังคับบัญชา  อยู ท่ี
ความสามารถของผูนําหรือผูบริหารท่ีจะวางแผนท่ีดีใหเขาปฏิบัติไดดวยความราบร่ืนเรียบรอย  
แตไมไดหมายความวาผูนําหรือผูบริหารจะวางแผนเสียเองคนเดียว ตรงกันขามจะตองขอความ
รวมมือจากผูอ่ืนท่ีรวมงานดวยเสมอ 

3. ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบายของหนวยงาน ดังนั้น ผูนํา หรือผูบริหารจึงตองเปน
คนกําหนดเอง มิใชใหบุคลากรอ่ืนที่เปนเพียงลูกจางหรือพนักงานมากําหนด 

4. ผูนําในฐานะผูชํานาญการ ผูนํา หรือผูบริหารทุกคนอยางนอยควรจะมีความรูความ
ชํานาญโดยตรงอยางใดอยางหนึ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในหนวยงานท่ีตนเปนผูนํา หรือผูบริหาร เพราะผูอยู
ใตบังคับบัญชาของทุกหนวยงานยอมหวังวาหัวหนาของตนเปนคนเกงในงานตางๆ ของหนวยงาน
ไมใชดีแตส่ังงานท้ังๆ ท่ีไมรูอะไรเลย จะอางวา ผูนําหรือผูบริหารมีบทบาทหนาท่ีเพียงกําหนด
นโยบายอยางเดียวยอมฟงยากสําหรับผูนอยในหนวยงาน ดังนั้นกอนจะรับงานบริหารหรือเปนผูนํา
ใครๆ ควรจะมีความรอบรูเกี่ยวกับงานตางๆ ของหนวยงานท่ีตนบังคับบัญชาอยางถองแท 

5. ผูนําในฐานะผูแทนของกลุมเพื่อติดตอกับบุคคลภายนอก ผูนําหรือผูบริหารท่ีดีควร
จะรูเร่ืองนอกหนวยงานดวย ไมใชรูแตเร่ืองภายในหนวยงานเพราะบุคลากรเขาภูมิใจท่ีหัวหนาของ
เขารูรอบคอบคนภายนอกไดดี ยิ่งมีอิทธิพลตอบุคคลภายนอกดวยยิ่งดีใหญ 

6. ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายใน ความสามัคคีกลมเกลียวกอใหเกิดความ
รวมมือทํางานอยางประมีสิทธิภาพ ดังนั้นผูนํา หรือผูบริหารที่ดีควรมีคุณสมบัติพิเศษที่จะควบคุม
ความสงบภายในไดเปนอยางดี และสามารถประสานรอยราวท่ีอาจเกิดข้ึนจากบรรดางานใน
หนวยงานได โดยความเรียบรอย การมีบันทึกหรือมีขอมูลวาใครเปนใครในหนวยงานที่ผูนํา หรือ
ผูบริหารเปนหัวหนาจึงจําเปนมาก ท้ังนี้เพราะการปกครองคนตองรูจักคนท่ีเราปกครองตามสมควร
จึงจะปกครองกันได 

7. ผูนําในฐานะผูใหความดีความชอบหรือลงโทษได อํานาจดังกลาวจําเปนมาก เพราะ
บุคลากรยอมเกรงกลัวอํานาจเหลานี้ ไมมีใครทํางานโดยไมหวังความดีความชอบ หรือไมมีใคร
ทํางานถาทําความผิดแลวหัวหนางานไมลงโทษหรือโทษไมได นี่เองท่ีทําใหการมอบอํานาจในการ
ทํางานหรือกระจายอํานาจออกไปยังทองถ่ิน ตองมีการมอบอํานาจการพิจารณาทั้งความดี 
ความชอบ และความรับผิดชอบดวยเสมอ จะใหไปแตอํานาจดูและประสานงานไมมีอํานาจใหความ
ดี ความชอบหรือลงโทษได ไมมีใครทํางานบริหารได 

8. ผูนําในฐานะผูไกลเกล่ีย หรือประนีประนอมเม่ือมีเหตุขัดของเกิดข้ึน หนวยงานทุก
หนวยทํางานกับคนซ่ึงมีชีวิต มีจิตใจ และมีอารมณ ความขัดแยงในกลุมคนมีอยูเสมอ เม่ือมีแลว 
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ผูนํา หรือผูบริหารตองแกไขไดดวยความเปนธรรม โดยไมเอนเอียนเขากับฝายใดฝายหนึ่ง ภาวะ
ผูนําหรืออํานาจบริหารจึงจะศักดิ์สิทธ์ิ และบริหารงานไดตลอดรอดฝง เม่ือใดหัวหนาหนวยงาน
ไกลเกล่ียไมไดหรือประสานรอยราวของบุคลากรในหนวยไมไดเม่ือนั้นภาวะผูนําจะส้ินไปทันที 

9. ผูนําในฐานะเปนบุคคลดีเปนเยี่ยงอยางท่ีดีตามอุดมติไดใครๆ ก็รักและนิยมคนดี 
ดังนั้นใครๆ ก็อยากไดหัวหนาหรือผูบริหารเปนตัวอยางท่ีดีของบุคลากรทุกคนในทุกดาน คนดีจึง
สามารถเปนผูนําไดท้ังๆ ท่ีไมมีตําแหนงทางการบริหารเลย ผูบริหารควรทําตัวใหเปนตัวอยางนอย
ไมทําช่ัวใดๆ ใหผูอยูใตบังคับบัญชาเห็นไดโดยงาย 

10. ผูนํ า ในฐานะสัญลักษณของกลุมหรือ เปนสัญลักษณแทนตน  ดั งนั้นใน
ระดับประเทศพระมหากษัตริย  จึงเปนประมุขท่ีใครๆ  ก็ยึดเหน่ียว  แตในประเทศท่ีไม มี
พระมหากษัตริยพลเมืองมักขาดท่ีพึ่งทางใจ เพราะมีการเปล่ียนแปลงประธานาธิบดีกันอยูเสมอตาม
วาระประจํา ถาประธานาธิบดีทุกวาระเปนคนดีพลเมืองยอมยกใหวาดีจริงหากจะยกมือไหวกราบ
กรานก็สนิทใจ แตสําหรับบานเมืองท่ีมีพระมหากษัตริยเปนประมุขใครๆ ก็สบายใจ แตท้ังนี้ข้ึนอยู
กับคุณลักษณะของพระประมุขดวยสําหรับประเทศไทยเราโชคดี จึงไมมีปญหานี้มาแตโบราณใน
ดานหนวยงานไมถึงกับตองมีคุณลักษณอยางพระมหากษัตริย แตตองมีคุณลักษณเหนือคนธรรมดา
ท่ัวไปจึงจะเปนผูนําหรือผูบริหารไดยั่งยืน บริหารงานไดเรียบรอยราบรื่น ดังนั้นใครเปนผูบริหาร
ควรระลึกเร่ืองนี้ใหมาก 

11. ผูนําในฐานะตัวแทนรับท้ังผิดและชอบ บุคลากรในหนวยงานทุกแหงเขาทํางาน
ตามคําส่ังของผูนํา หรือผูบริหารเขาจึงยอมหวังอยูเสมอวา ผูนํา หรือผูบริหารท่ีส่ังการจะรับผิดแทน
ตนเมื่อเกิดมีความผิดพลาดข้ึนในการท่ีเขาทําตามคําส่ังนั้น 

12. ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติหรืออุดมการณ คนท่ีมีคุณธรรมประจําใจมีคานิยมท่ีถูกตอง 
และมีหลักในการทํางานในท่ีสุดมักจะไดรับความสําเร็จและกาวหนาในหนาท่ีการงาน คนท่ีทํางาน
ดวยอุดมคติอุดมการณ ไมใชทําโดยหวังแตจะไดรับผลตอบแทนทาเดียวกับเชนเดียวกัน ทายท่ีสุด
มักจะกลายเปนผูนํา และเปนผูบริหารระดับสูงไดเสมอ ผูนําท่ีมีอุดมคติยอมไดรับการยกยองในท่ี
ทุกแหงไมวาจะพนจากตําแหนงไปแลวหรือไม ซ่ึงตรงกันขามกับผูนําท่ีทํางานเพียงเพื่อหวังผล 

13. ผูนําในฐานะผูใหญอาวุโสซ่ึงมีแตความกรุณาใหคนทุกคนคลายบิดากับบุตรมีคน
บางคนไดเปนผูนําหรือผูบริหาร เพราะความเปนผูใหญอาจจะมีอาวุโสหรือมีวัยวุฒิสูง ควบคูกับ
ความมีเมตตาธรรมใหความกรุณาแกคนท้ังปวง ในสังคมท่ีบุคลากรแตกแยกกัน ผูอาวุโสมักจะได
เขามานําหรือบริหารงาน เพื่อลดหรือขจัดขอขัดแยงนั้นๆ ดวยประวัติอันเกี่ยวกับความเปนผูมีเมตตา
ธรรมของเขา แตสังคมดังกลาวตองไมมีความเดือดรอนรุนแรงมากนักคงมีแตความขัดแยงภายใน
เพียงอยางเดียว แตในสังคมท่ีมีความขัดแยงภายใน และมีวิกฤติการณภายนอกมาเกี่ยวของดวย 
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เมตตาธรรมของเขาไมอาจทําใหเขาเปนผูนําได เพราะบางทีการแกวิกฤติการณท้ังภายในและ
ภายนอกนั้น อาจตองการคนเขมแข็งเด็ดเดี่ยว กลาตัดสินใจ และกลาเผชิญเหตุราย 

14. ผูนําในฐานะเปนผูรับความผิดแทน ยังมีคนอีกประเภทหนึ่งกลายเปนผูนําหรือ
ผูบริหารภายในหลังเพราะครั้งหนึ่งคนสวนใหญมีความหวาดกลัวไมกลาทํางานในส่ิงท่ีอยากจะทํา
เขากลับกลาทําแมตองทําแตผูเดียว และกลาเส่ียงรับความผิดทุกอยางแทนคนสวนใหญ คนอยางนี้
ในภายหลังจะกลายเปน ผูนํา หรือผูบริหารได ความเปนผูนํา หรือผูบริหารอยางดีจะยั่งยืนถาวรเม่ือ
ภายหลังเขาก็ยังรักษาอุดมคติเดิมในการยอมรับผิดแทนผูอ่ืน แตเม่ือใดเขาแสดงความหวงตัวเอง
ข้ึนมาความเปนผูนําของเขาก็จะหมดสภาพทันที 

สมพงศ เกษมสิน (2526:227) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับบทบาทและหนาท่ีของผูนําไวดังนี้ 
1. เปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานท่ีอยูในความรับผิดชอบ 
2. เปนผูชวยเสริมสรางใหปริมาณและคุณภาพของงานไดรับผิดชอบ 
3. เปนผูสอน ตลอดจนแนะนําการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 
4. เปนผูติดตอประสานงานในองคการ 
5. เปนผูส่ังงานและควบคุมงาน 
กวี วงศุพุฒ (2542: 38) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับบทบาทและหนาท่ีของผูนําไวดังนี้ 
1. วางนโยบาย ควบคุมส่ังการ ใหบรรลุวัตถุประสงค 
2. สรางสรรคคนใหเปนคนดี จูงใจใหรมมือกันทํางานเปนน้ําหนึ่งใจเดียว 
3. ใหคุณใหโทษแกผูรวมงาน ท้ังทางตรงและทางออม 
4. เปนตัวแทนเปนสัญลักษณ เปนผูรับผิดชอบแทนองคการ 
สรุปบทบาทหนาท่ีของผูนําไดวา หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกในสถานการณ

ตางๆ เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ การชวยเสนอแนะ การใหกําลังใจ การยกยอง
สรรเสริญเปนตัวแทนของกลุม เม่ือมีสถานการณเปล่ียนแปลงในบทบาทหนาท่ีของผูนําก็จะ
เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณนั้นๆ 

ความหมายของภาวะผูนํา 
ความหมายของภาวะผูนํา ภาวะผูนําเปนคําท่ีมาจากภาษาอังกฤษคือ Leadership เปน

เร่ืองท่ีเกี่ยวกับผูนําโดยตรง เพราะการดําเนินงานของหนวยงานหรือองคการจะบรรลุวัตถุประสงค
ไดมากนอยและมีประสิทธิภาพสูง ต่ํา เพียงใด ยอมข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหารของผูนําหรือการ
ใชภาวะผูนําของผูบริหาร มีนักวิชาการทางการบริหารการศึกษาใหคํานิยามและแนวคิดไวหลายคน 
กลาวคือ 
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คําวา ภาวะผูนํา (leadership) บางทานใชคําวาการเปนผูนํา ความหมายของคําวา ภาวะ
ผูนํา มีผูใหคํานิยามไวตางๆ กันดังนี้ 

อุทัย หิรัญโต (2520: 8-9) ไดรวบรวมนําเสนอความหมายของภาวะผูนํา ซ่ึงมีผูนิยามไว
ดังนี้ 

1. ภาวะผูนํา คือ การที่บุคคลใชความสัมพันธตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 
เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยกระบวนการติดตอ ติดตาม ซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว 

2. ภาวะผูนําในทางปฏิบัติ คือ การท่ีผูบริหารของกลุม ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการอํานวยการ
จูงใจ ริเร่ิม ประนีประนอมและประสานงาน โดยอาศัยอํานาจหนาท่ี (Authority) และอํานาจบารมี 
(Power) เปนเคร่ืองมือในรูปแบบเปนพิธีการและไมเปนพิธีการ ท้ังนี้ เพ่ือกอใหเกิดพลังรวมของ
กลุม ใหการบริหารบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว 

3. ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลในการนําแผนงานและคําวินิจฉัยของบุคคล
ใหเปนท่ียอมรับดวยความเต็มใจในหมูผูตามท้ังหลาย 

4. ภาวะผูนํา คือ วิธีการ (Means) จูงใจใหบุคคลแตละคนทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน (Group goals) 

5. ภาวะผูนํา คือ กิจกรรมในการใชอิทธิพลจูงใจประชาชนใหรวมมือปฏิบัติการเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงคนเหลานั้นเห็นวาเปนส่ิงอันพึงประสงค 

สมพงษ เกษมสิน (2521: 220) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพล
หรืออํานาจหนาท่ีในความสัมพันธซ่ึงมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 

อรุณ รักธรรม (2521: 333) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ สภาพความสัมพันธรูปแบบ
หนึ่งท่ีบุคคลคนหน่ึงหรือหลายคน ซ่ึงเราเรียกวา ผูนํา สามารถกระทําใหคนอ่ืน สวนมากซ่ึงเปนผู
ตามดําเนินการในทิศทางและวิธีการท่ีแนนอนเพื่อมุงเขาสูเปาหมายขององคการ 

สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527: 50) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนเร่ืองเกี่ยวกับความสามารถ
ของบุคคลในอันท่ีจะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลงเพื่อใหไดมาซ่ึง
วัตถุประสงคท่ีพึงประสงค และบุคคลท่ีจะไดช่ือวาเปนผูนําตองมีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการหรือคําส่ังของตนเองได 

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2530: 77) ใหความหมายวา ภาวะผูนําวาเปนความสามารถท่ี
ผูนํากอใหเกิดอิทธิพลตอคนอ่ืนๆ หรือตอกลุม เพื่อใหเกิดความพยายามรวมกันในการทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
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ประชุม โพธิกุล (2531: 4) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึงท่ี
พยายามท่ีจะใชกําลังสมอ กําลังกาย และกําลังใจ เพ่ือจูงใจหรือดลใจเชนนั้น จะตองไมใชเปนการ
บังคับ ตลอดจนตองไดรับความยินยอมจากผูตามดวย 

Boles & Davenport (1975: 117) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการ ซ่ึง
บุคคลใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการชวยใหกลุมปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดผลผลิตเปนไปตาม
เปาหมาย ทําใหกลุมดํารงอยูไดโดยสนองความตองการของสมาชิกในกลุม 

Thompson (1980: 58) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนอิทธิพลท่ีเกิดจากคุณสมบัติ
สวนตัวท่ีพยายามใชอิทธิพลดึงดูดใหผูรวมงานมีความเห็นคลอยตามกับตน และยินยอมปฏิบัติตาม
ความตองการของตน โดยอาศัยสถานการณในขณะน้ันเขาชวย 

Giammatteo (1981: 2) ใหความหมายวา ผูนําท่ีเหมาะสมในปจจุบันไมใชผูส่ังการ 
(Directing) และควบคุม (Controlling) แตเปนผูท่ีแสดงพฤติกรรม ภาวะผูนํา 5 ลักษณะ ดังนี้ 

1. สรางและใหกลุมดํารงอยูได 
2. ทําใหงานสําเร็จ 
3. ชวยใหกลุมเกิดความรูสึกท่ีดีตอกัน 
4. ชวยใหกลุมต้ังวัตถุประสงคท่ีชัดเจนเขาใจงาย 
5. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายท่ีชัดเจน 
Morphet (1976: 127) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนการใชอิทธิพลและพฤติกรรม 

ความเช่ือ และเปาหมาย ของผูนําในองคการนั้น เพื่อจูงใจใหบุคคลอ่ืนรวมมือกันทํางาน 
Koontz & Wrich (1987: 506) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนศิลปะหรือขบวนการให

อิทธิพลใหบุคคลอ่ืนพยายามทํางานดวยความเต็มใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของกลุมตน 
Likert (1967: 172) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการซ่ึงผูนําจะตองเขาไป

เกี่ยวของกับความคาดหวัง คานิยมตลอดจนความสามารถในการติดตอพบปะเจรจาของบุคคลท่ี
จะตองเขาไปเกี่ยวของดวยดังนั้น เพื่อท่ีจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ผูนําจะตอง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 

Schwartz (1980: 491) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง “ศิลปะของการบอก
ช้ีแนะผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามหนาท่ีดวยความเต็มใจและกระตือรือรน” 

Davis (1977: 37-39)ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญในการรวมกลุมคน จูง
ใจคนยังเปาหมายประการใดประการหน่ึง ภาวะผูนําทําใหศักยภาพ (potential) เปนจริงข้ึนมาเพราะ
ถือวาภาวะผูนําเปนจริงข้ึนมาเพราะถือวาภาวะผูนําเปนภาวะแหงการปฏิบัติการที่ทําใหศักยภาพใน
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ตัวคนบังเกิดความสําเร็จภาวะผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญในการเปนผูนํากอใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
การปฏิบัติงาน และความกาวหนาแกผูรวมปฏิบัติงาน เสริมสรางองคการใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

Milton (1981: 292) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพลใน
ความสัมพันธท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือใหบุคคลแตละคนหรือกลุมใชความ
พยายามทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตามสถานการณท่ีตั้งไว 

สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527: 50) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคล
ในอันท่ีจะกอใหเกิดการจัดกระทํากิจกรรม หรือการเปล่ียนแปลง เพื่อใหไดซ่ึงวัตถุประสงคท่ี
ตองการ และบุคคลนั้นจะไดช่ือวามีผูภาวะผูนํา ก็จะตองมีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ตามความคิดเห็น ความตองการ หรือคําส่ังของตนได 

วรเดช จันทรศร (2540) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ความรับผิดชอบสูงสุดของ
ผูบริหารในกิจกรรมใดๆ สามารถสรางความผูกพันและการยอมรับในหมูผูรวมกิจกรรมไดผูท่ีมี
ภาวะผูนํายอมเปนผูท่ีสามารถทําใหเกิดการมีสวนรวมของสมาชิกในกิจกรรมนั้นๆ 

วิโรจน สารรัตนะ (2542: 106) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่ผูบริหาร
จะใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคกร 

พรนพ พุกกะพันธ (2544: 17) ใหความหมายวา ภาวะผูนําคือ ผูท่ีสามารถดําเนินงานให
สําเร็จดวยความรวมมือจากผูอ่ืน (Get things done through others) นับวาเปนหัวใจของการบริหาร
โดยเฉพาะเร่ืองการจัดการ เพราะฝายจัดการมีหนาท่ีท่ีจะเขาไปใกลชิดกับลูกนองและดูแลคนงาน
ใหอยูในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานใหไดผลผลิตอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ (High productivity with 
high efficiency) 

Hamphill and Coons (1957) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมของบุคคลหน่ึง
ท่ีอํานวยการใหกิจกรรมของกลุมเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดรวมกันไวได 

Therry (1960: 293) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนการใชอํานาจอิทธิพลใหคนอ่ืนเกิด
ความพอใจที่จะทํางานเพ่ือกลุม และใหบรรลุเปาหมายของกลุม 

Tannenbaum, Weschler and Massarik (1961) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ อิทธิพล
ระหวางบุคคลท่ีปฏิบัติงานในสถานการณหนึ่ง และอํานวยการตามขบวนการติดตอส่ือสาร เพ่ือให
บรรลุเปาหมายของกลุม 

Etzioni (1967) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ เปนอํานาจ (Power) ท่ีเปนลักษณะสวน
บุคคลท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืน 
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Jacobs (1970) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลท่ีบุคคลหนึ่ง
เสนอขาวสารขอมูล และบุคคลอ่ืนมีความเช่ือวา เม่ือเขาปฏิบัติตามขอแนะนําหรือความปรารถนา
ของบุคคลนั้นแลว ผลงานท่ีเขาไดรับจะไดรับการปรับปรุงและพัฒนา 

Stogdill (1974: 7-15) ไดใหความหมายภาวะผูนําไวหลายลักษณะ ดังตอไปนี้ 
1. ภาวะผูนํา เปนศูนยรวมของกระบวนการกลุม 
2. ภาวะผูนํา เปนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพและผลการกระทํา 
3. ภาวะผูนํา เปนศิลปะของการกระทําใหคนอ่ืนรวมมือและปฏิบัติตาม 
4. ภาวะผูนํา เปนการใชอิทธิพลหรืออํานาจ 
5. ภาวะผูนํา เปนการกระทํา หรือการแสดงพฤติกรรม 
6. ภาวะผูนํา เปนลักษณะการเกล้ียกลอม 
7. ภาวะผูนํา เปนเคร่ืองมือท่ีจะทําใหบรรลุถึงเปาหมาย 
8. ภาวะผูนํา เปนผลจากการที่เรามีปฏิสัมพันธตอกัน 
9. ภาวะผูนํา เปนการแสดงบทบาทหนาท่ีท่ีแตกตางกัน 
10. ภาวะผูนํา เปนการใชความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงาน 
Boles and Devenport (1975: 117) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการซ่ึง

บุคคลใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ชวยใหกลุมปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย ทํา
ใหกลุมดํารงอยูไดโดยสนองความตองการของสมาชิกในกลุม 

Katz and Kahn (1978) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การเพ่ิมอิทธิพลตอสมาชิก ให
ยอมทําตามทิศทางการดําเนินงานตามปกติในองคกร 

House and Baetz (1979) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เกิดข้ึนในกลุมคน 2 คน หรือ
มากกวานั้น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมใหดําเนินงานบรรลุเปาหมายของกลุม 

Giammatteo (1981: 2) ช้ีใหเห็นวาผูนําท่ีเหมาะสมในปจจุบันไมใชผูส่ังการ (Directing) 
และผูควบคุม (Controlling) แตเปนผูนําท่ีทําใหเกิดการมีสวนรวมและเกิดแรงจูงใจของบุคคลใน
องคกร (Involving and Motivating) ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีเรียกวา ภาวะผูนํา จะมีลักษณะ 5 
ประการ 

1. สรางและใหกลุมดํารงอยูได 
2. ทําใหงานสําเร็จ 
3. ชวยใหกลุมเกิดความรูสึกท่ีดีตอกัน 
4. ชวยกลุมต้ังวัตถุประสงคท่ีชัดเจนและเขาใจงาย 
5. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย 
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Bass (1981, cited in Marriner, Tomey, 1993: 5) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนํา ไว
ดังนี้ 

1. เปนจุดศูนยรวมของกระบวนการกรุลม 
2. เปนบุคลิกลักษณะและผลอันเกิดจากบุคลิกของผูนํา 
3. เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืนยอมตามและปฏิบัติตาม 
4. เปนรูปแบบของการจูงใจมากกวาการบังคับ 
5. เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับอํานาจ โดยผูนําใชอํานาจที่มีอยูในการกําหนดพฤติกรรมของ

มนุษย 
6. เปนเคร่ืองมือในการบรรลุจุดมุงหมาย 
7. เปนผลของการมีปฏิสัมพันธ 
8. เปนการแสดงบทบาทหนาท่ีแตกตางกัน 
9. เปนการริเร่ิมโครงสรางและคงไวซ่ึงอํานาจของความคาดหวังและมีปฏิสัมพันธ 
Hersey and Blanchard (1982) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่มีอิทธิพล

ตอกิจกรรมของบุคคลหรือกลุม เพื่อพยายามใหบรรลุเปาหมายในสถานการณหนึ่ง และสรุปวา 
กระบวนการภาวะผูนํา (Leadership) เปนความสัมพันธของผูนํา (Leader) ผูตาม (Follower) และ
สภาพการณ (Situation) ซ่ึงเขียนสัญลักษณได เปนดังนี้ L = f (L, F, S) 

ธร สุนทรายุทธ (2543: 97) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนเร่ืองเก่ียวกับความสามารถ
ของแตละบุคคล ท่ีจะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมในกลุมสมาชิก เพื่อใหไดตามมาซ่ึงเปาหมายท่ี
ตองการของกลุม 

ปราณี เฉลิมโฉม (2541: 8-9) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือกระบวนการใชอิทธิพลตอ
กิจกรรมของบุคคลหรือกลุม เพื่อใหบุคคลเหลานั้นทํางานใหสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว
ในสถานการณนั้นๆ โดยใชความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และ
องคประกอบท่ีสําคัญท่ีผูนําจะตองคํานึงถึง 2 ประการ คือ คนและงาน 

อําไพ อินทรประเสริฐ (2542: 6) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา โดยใชคําวาการเปนผูนํา
ไวดังนี้ การเปนผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลทางสังคม (Social Influence Process) ตอกิจกรรม
ของกลุมบุคคลในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการใหเกิดความรวมมือในการ
ดําเนินงานจนบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวซ่ึงการดําเนินงานนั้นอาจจะเปนไป
ในทางดีหรือไมดีก็ได 

DPU



28 

จริยา สมประสงค (2542: 130) ใหความหมายวา ภาวะผูนําไวคอนขางจะกระชับดังนี้ 
ภาวะผูนํา คือความรับผิดชอบสูงสุดของผูบริหารกิจกรรมใดๆ สามารถสรางความผูกพันการ
ยอมรับและการมีสวนรวมของสมาชิกในกลุม 

เศาวนิต เศาฌานนท (2542: 4-5) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคล
ใดบุคคลหน่ึงหรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือของกลุมกระตุน ช้ีนํา ผลักดันใหบุคคล
อ่ืนหรือกลุมบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ หรือกระตือรือรนในการกระทําส่ิงตางๆ ตามความตองการ 
โดยมีความสําเร็จของกลุมหรือองคการเปนเปาหมายสําคัญ 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 31) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม
สวนตัวของบุคคลหน่ึง ท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Goal) หรือ
เปนความสัมพันธ 

ท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Shared Purposes) หรือเปนความสามารถท่ีจะสรางความเช่ือมั่น 
และใหการสนับสนุน 

บุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 
ศิตาพร ยังคง และพัชรี คงสมัย (2541: 131) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การกระทํา

ของบุคคลท่ีสามารถผลักดันใหบุคคลหรือกลุมบุคคลอ่ืนเกิดความพยามท่ีจะตอสูใหถึงจุดมุงหมาย
ของตนหรือของกลุมได 

“ภาวะผูนํา คือ การบริหารจัดการระหวางบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายไดท้ังในสถานภาพและโดยคําส่ัง ตลอดจนกระบวนการตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางกัน” 
(Tannenbaum, Weschler, & Massarik, n.d. อางถึงใน ศิตาพร ยังคง และพัชรี คงสมัย (2541:131) 

McFarland (1979: 303) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถท่ีจะช้ีแนะ ส่ัง
การ อํานวยการ หรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหมุงไปสูจุดหมายท่ีกําหนดไว 

Mitchell & Larson (1987: 435) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคลใช
อิทธิพลตอกลุม เพื่อใหบรรลุความตองการของกลุมหรือจุดมุงหมายขององคการ 

Robbins (1989:302) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอ
กลุมเพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ 

บอบ บิเอล (2543, บทนํา) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนําไวคอนขางจะแตกตางจาก
ผูอ่ืน ดังนี้ ภาวะผูนํา คือ การรูวาจะทําอะไรตอไป รูวาส่ิงใดสําคัญ และรูวาทําอยางไรจึงจะนํา
ทรัพยากรที่เหมาะสมมาใชตอบสนองความตองการเฉพาะหนานั้นได จะเห็นวาตามแนวคิดนี้
แตกตางจากแนวคิดอ่ืนๆ ซ่ึงเนนถึงความกะทัดรัด ความชัดเจน และการส่ือความหมายไดรวดเร็ว 
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ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545: 9-10) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา จะตองเกี่ยวของกับ
กระบวนการโนมนาว มีอิทธิพลกับกลุมคน ดังนั้นสาระของภาวะผูนําจึงหมายถึงความสามารถใน
การบริหารตนเองและครองใจผูอ่ืนได โดยสามารถใชคนอ่ืนใหทําบางอยางตามเปาหมายและ
แนวทางท่ีตนวาดฝนหรือคาดคะเนเองได ซ่ึงดัชนีบงประสิทธิผลของผูนํา (Leader Effectiveness) 
จะพิจารณาไดจากปจจัยใดนั้น สามารถกําหนดไดจากอยางนอย 3 ประการดวยกัน คือ 

1. องคการ หรือกลุมของผูนํานั้น ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว
เพียงใด 

2. เจตคติของผูคนตอผูนําคนๆ นั้นวา สนองตอบตอความตองการ และความหวังของ
ผูรับบริการมากนอยเพียงใด 

3. การมีสวนรวมเพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ของเหลา
ผูตาม 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545: 11-12) ไดใหทัศนะวา ความเช่ือในศักยภาพภาวะผูนํา 
(Leadership Potential) เปนส่ิงท่ีสามารถสรางและพัฒนาไดในบุคคลทุกคน ถามีความต้ังใจจริงและ
ถาจะใหไดผลควร จะเร่ิมตนต้ังแตเยาววัย โดยความพยายามพัฒนาส่ิงท่ีเปนพื้นฐานของภาวะผูนํา 
คือความเช่ือม่ันและความศรัทธาของตนเอง ความกลาท่ีจะลองทําส่ิงใหมๆ และความสามารถใน
การส่ือสารความ เพื่อโนมนาวจิตใจของคนอ่ืน ใหเช่ือถือและคลอยตาม ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาว บิดา 
มารดา ควรพัฒนาลูกต้ังแตยังเล็ก โดยการใหความรักและสรางความม่ันใจใหแกเขาและ
สภาพแวดลอม  ซ่ึงชีวิตเยาววัยมีผลตอการหลอหลอมบุคลิกภาพภาวะผูนําเปนอยางมาก 
นอกจากนั้น สังคมปจจุบันยังเปดกวางใหกับคนไดมีโอกาสพัฒนาตน ดวยการศึกษาตลอดชีวิตท่ี
เสมอภาคเทาเทียมกัน การพัฒนาบุคคลเพื่อใหเขาสูอาชีพตําแหนงหนาท่ีตางๆ จึงสามารถ
ดําเนินการได แตอยางไรก็ตาม การเขารับการอบรมสัมมนา 2-3 สัปดาห หรือการเขารับการศึกษา
เปนทางการ 4 ป หรือการสอนใหรู ใหเขาใจระเบียบตางๆ จะถือวาเปนการส้ินสุดของการพัฒนา
ภาวะผูนําแลว แตควรจะเร่ิมตนจากครอบครัว เพราะถือวาเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

ประเวศ วะสี (2544: 70-71) ใหสังคมทุกระดับต้ังแตเล็กท่ีสุด ไดแก สถาบันครอบครัว
ไปจนถึงใหญ ไดแก ประเทศชาติและสังคมโลก สมาชิกของสังคมในแตละระดับมีความแตกตาง
กันเพราะความตองการ และผลประโยชนสวนตัวตลอดจนสถานการณตางๆ การจะทําใหสังคมมี
จุดมุงหมายรวมกันในสถานการณตางๆ อันท่ีจะกอใหเกิดส่ิงท่ีตองการของสมาชิกในสังคมน้ันๆ 
ตองอาศัยเหตุและปจจัยหลายอยางและปจจัยหนึ่งคือ ภาวะผูนํา คือภาวะท่ีกอใหเกิดความศรัทธา
และเปนท่ียอมรับเพื่อใหเกิดจุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้นๆ 
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พรนพ ทุกกะพันธ (2544: 2)ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือคุณสมบัติ เชน สติปญญา 
ความดีงามความรู และความสามารถของบุคคลท่ีจะชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกันและพากัน
ไปสูจุดหมายท่ีดีงาม 

พะยอม วงศสารศรี (2542: 196) กลาววา ภาวะผูนําเปนขบวนการท่ีบุคคลหน่ึงท่ีเรียกวา
ผูนํา ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนช้ีนําใหบุคคลอ่ืนหรือผูตามใหมีความกระตือรือรน เต็มใจ
ทําในส่ิงท่ีเขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทางรวมกัน 

Hersey & Blanchard (1993: 4) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีใช
อิทธิพลใหบุคคลหรือกลุมบุคคลใชความพยายามในการปฏิบัติงานในหนาท่ีเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ภายใตสถานการณท่ีกําหนดไว Bass (1981, cited in Marrinez 1993: 5) ไดใหความหมายของภาวะ
ผูนําไวดังนี้ 

1. เปนจุดศูนยรวมของกระบวนการกลุม 
2. เปนบุคลิกลักษณะและผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะผูนํา 
3. เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืนยอมปฏิบัติตาม 
4. เปนรูปแบบของการจูงใจมากกวาการบังคับ 
5. เปนเร่ืองเกี่ยวกับอํานาจโดยผูนําใชอํานาจท่ีมีอยูในการกําหนดพฤติกรรมของ

สมาชิก 
6. เปนเคร่ืองมือในการบรรลุจุดมุงหมาย 
7. เปนผลของการมีปฏิสัมพันธ 
8. เปนการแสดงบทบาทหนาท่ีแตกตางกัน 
9. เปนการริเร่ิมโครงสราง และคงไวซ่ึงโครงสรางของความคาดหวังและมีปฏิสัมพันธ 
ความหมายของภาวะผูนํา เปนเร่ืองเกี่ยวกับอิทธิพล ซ่ึงเปนอํานาจภายในตัวผูนํา ซ่ึงเปน

อํานาจจริงๆ ท่ีเขามีอยู และอํานาจท่ีบุคคลนั้นไดรับจากการที่ดํารงตําแหนงซ่ึงเปนอํานาจการ
ยอมรับจากกลุม แสดงพฤติกรรมใหเกิดความเขาใจรวมกัน ทําใหเกิดแรงกระตุนใหในกลุมทําให
เกิดปฏิสัมพันธทางสังคม สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ และนําไปสูเปาหมายของ
องคการ องคประกอบของภาวะผูนํานั้นเปนไดแตกตางกัน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยางซ่ึงแตละ
คนมีพื้นฐานส่ังสมกันมาไมเหมือนกันนับต้ังแตอิทธิพลจากส่ิงแวดลอมต้ังแตเยาววัย ทัศนคติ ความ
เช่ือ วัฒนธรรมประเพณี ประสบการณ การฝกอบรม และสภาพแวดลอมในปจจุบัน Giammatteo, 
(1981: 1-2 อางถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540: 17) ช้ีใหเห็นพลังในตัวบุคคลท่ีกอใหเกิดภาวะผูมี 3 
องคประกอบคือ 1) พลังในตัวผูนําเองเปนคุณลักษณะประจําตัวของผูนํา เชน พฤติกรรมสวนตัวท่ี
แสดงออกมา 2) พลังในตัวผูตามไดแกบทบาทของสมาชิกในกลุมท่ีแสดงออก บทบาทของผูนํา
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มักจะสอดคลองกับพฤติกรรมของกลุม 3) พลังจากสภาพแวดลอม เชน นโยบาย แนวคิด ของกลุม
นักวิชาการ เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของผูนําท่ีจะตองปรับตัวเขา
กับสภาพการณท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลองกับพระธรรมปฎก (2544: 3) ท่ีกลาววา ผูนําจะตองมี
ความสามารถในการท่ีจะไปเกี่ยวของหรือปฏิบัติตามตอส่ิงตางๆ ใหถูกตองและไดผูดี องคประกอบ
ของภาวะผูนําคือ 1) ตัวผูนําจะตองมีคุณสมบัติภายในของตนเองเปนจุดเร่ิมตนและเปนแกนกลางไว 
2) ผูตามโยงดวยคุณสมบัติท่ีสัมพันธกับผูตาม 3) จุดหมายโยงดวยคุณสมบัติท่ีสัมพันธกับจุดหมาย 
เชน จะตองมีความชัดเจน ความเขาใจอยางถองแท และความแนวแนในจุดหมาย เปนตน 4) 
หลักการและวิธีการโยงดวยคุณสมบัติท่ีสัมพันธกับส่ิงท่ีจะทํา 5) สถานการณโยงดวยคุณสมบัติท่ี
สัมพันธกับสภาพแวดลอมหรือส่ิงท่ีจะประสบซ่ึงอยูภายนอกวาทําอยางไรจะผานไปไดดวยดี 

สรุปไดวาผูนํา (Leader) และภาวะผูนํา (Leadership) เปนคําท่ีมีความสัมพันธกันเปน
อยางมาก กลาวคือ ภาวะผูนํา คือ ความเปนผูนํานั้นเอง องคการยอมตองการผูนํา ผูนําเปนปจจัยท่ี
สําคัญยิ่งตอการบริหารงาน บุคคลท่ีทําหนาท่ีเปนผูนําหรือผูบริหาร คือผูบังคับบัญชาของหนวยงาน
มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการดําเนินงานท้ังหมดของหนวยงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึง
ผูนําในสถานศึกษา ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียน อาจารยใหญ หรือครูใหญ เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญ
ในการบริหารสถานศึกษา จะตองมีองคประกอบภาวะผูนํา ประกอบดวย คุณสมบัติของผูนํา และ
คุณสมบัติของผูตามที่จะตองมีการพัฒนาตนเอง เพื่อใหเปนผูท่ีมีความพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีใน
ความรับผิดชอบของตน และสถานการณแวดลอมท่ีเกี่ยวของใหเกิดประสิทธิภาพจากการบริหาร
มากท่ีสุด 

ความสําคัญของภาวะผูนํา 
ผูบริหารเปนผูมีหนาท่ีบริหารงานตามภารกิจขององคการใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

กําหนดหนาท่ีบริหารงานท่ีเกี่ยวของกับกิจกรรมหลายอยางข้ึนอยูกับวาอยูบนพื้นฐานการบริหาร 
ซ่ึงไมวาศาสตรใดๆ ที่มีอยูก็ไมแตกตางกันนักในเร่ืองของหลักการ สวนท่ีแตกตางกันเปนเร่ืองของ
เทคนิคและประสบการณ การบริหารการศึกษากวาจะเห็นผลสําเร็จหรือวาลมเหลวตองใชระยะเวลา 
สวนทางดานธุรกิจนั้น ถาบริหารผิดจะเห็นผลไดเร็วมาก และบทลงโทษรุนแรงกวา ผูบริหารที่มี
ภาวะผูนํา (Leadership) จะชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานตางๆ ขององคการใหเปนไปดวยความ
เรียบรอย คือ  

1) ชวยใหบุคลากรขององคการไดรับการประสานงาน และแนะนําการปฏิบัติอยาง
ตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด  

2) ชวยรักษาสถานภาพขององคการใหมีความม่ันคงโดยการปรับเปล่ียน หรือปรับตัว
ตามเง่ือนไขการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม 
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3) ชวยประสานฝายตางๆ ขององคการใหดําเนินการไดตามลักษณะพลวัตรภายใน
องคการโดยเฉพาะในชวงท่ีองคการอยูในระหวางการพัฒนา และการเปล่ียนแปลง ชวยแกไขความ
ขัดแยงระหวางสวนตางๆ 

4) ชวยใหบุคลากรในองคการบรรลุถึงความตองการตางๆ ท้ังในดานความพึงพอใจ
และเปาหมายสวนบุคคล โดยจะเปนผูท่ีชักชวนจูงใจใหผูรวมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจท่ีจะ
รวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (Steers, 1991 อางถึงใน นิติมา เทียนทอง, 2544: 14) 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนําโดยท่ัวไปแลวมีการจําแนกไวหลายประเด็นความคิด จึงมีหลากหลาย

รูปแบบ การศึกษาภาวะผูนําในบริบทท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานตามภารกิจของ
องคการ ภาวะผูนําของผูบริหารเปนความเช่ือของผูบริหารท่ีตองการนํามาใชเพื่อการนําองคการนั้น
สูเปาหมาย และการศึกษาผูนําท่ีมีผลกระทบตอผูการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานภายใตการบังคับ
บัญชาดวยเชน การบริหารงานดานการศึกษาตองการนักบริหารที่มีภาวะผูนําทางการศึกษาสูง ซ่ึง
เปนองคประกอบสําคัญของการเปนนักบริหารมืออาชีพท่ีสามารถขับเคล่ือนงานดานการศึกษา ให
ไปสูจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา เพื่อสรางและจุดประกายใหการดําเนินการเปนไปอยาง
ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพขององคกร เพ่ือเปนการหลอเล้ียงใหเกิดชุมชนแหง
การเรียนรูท้ังในระดับโลกและทองถ่ิน (Caldwell, 2000) 

Katz and Kahn (1978) กลาวถึงธรรมชาติและภาวะผูนําท่ีมีความหมายตอองคการวา
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

1) ลักษณะของงานหรือตําแหนงงาน 
2) คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
3) แบบแผนพฤติกรรมท่ีกระทําในสภาพท่ีแทจริง 
แตในองคการทางการศึกษา จะพบวา ประกอบดวยบุคคลท่ีไมมีอํานาจส่ังการซ่ึงอยูใน

ตําแหนงอยางเปนทางการแตก็อาจเปนผูท่ีมีอิทธิพลและมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และผูท่ีอยูในตําแหนงท่ี 
เปนผูนําก็อาจ จะไมไดใชอํานาจน้ันหรือไมมีอิทธิพลตอผูอ่ืนก็ได ดังนั้น ภาวะผูนําทาง

การศึกษาจึงไมไดข้ึนอยูกับองคประกอบดานตําแหนง พฤติกรรม หรือคุณสมบัติของผูนําเทานั้น 
แตยังข้ึนอยูกับองคประกอบดานสถานการณอ่ืนๆ อีกหลายประการ 

Thomas (1988) and Day (1988) กลาววา ภาวะผูนําในสถานศึกษาเปนหลักสําคัญท่ีทํา
ใหเกิดความเขาใจและเกิดการพัฒนาองคการ ภาวะผูนําทางการศึกษามีผลกระทบตอองคการทาง
การศึกษาอยางเดนชัด 
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Bennis (1989) กลาววา ผูนําทางการศึกษามีความสําคัญท่ีเปนพื้นฐานอยางนอย 3 
ประการ คือ ประการแรก เปนผูท่ีตองรับผิดชอบตอประสิทธิภาพขององคการ ความสําเร็จของ
องคการข้ึนอยูกับคุณสมบัติของผูนําท่ีรับรูได 

ประการท่ีสอง การเปล่ียนแปลงและการปฏิรูปทําใหเกิดความสําคัญของการมีหลักยึด
เหนี่ยวและเปาประสงคนําทาง ผูนําคือผูท่ีเขามาเติมใหเต็ม 

ประการท่ีสาม โรงเรียนมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนาในระดับชาติ บทบาทหลักของ
ผูนําทางการศึกษาก็คือการแบงเบาภาระท่ีเกี่ยวของกับสาธารณชน 

แบบของภาวะผูนํา 
แบบของภาวะผูนํา (Leadership Style) หรือวิธีการของความเปนผูนําท่ีผูบริหารคนหนึ่ง

คนใดเลือกนํามาใชบริหารองคการนั้น ยอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของความสําเร็จขององคการ 
ผูบริหารจะแสดงแบบของผูนําในการบริหารงานแตกตางกันออกไป การเลือกแบบของผูนําท่ี
เหมาะสมจะทําใหผูรวมงานใหความรวมมือตั้งใจทํางาน สามารถนําองคการไปสูเปาหมาย ตรงกัน
ขาม หากเลือกแบบของผูนําท่ีไมเหมาะสมจะทําใหเปาหมายขององคการกระทบกระเทือน 
ผูรวมงานจะมีความรูสึกขุนเคือง กาวราว ไมใหความรวมมือ หรืออยางนอยก็วางเฉยเสีย 

แบบของภาวะผูนําตามแนวความคิดดั้งเดิม 
แบบของภาวะผูนําหรือพูดใหเขาใจงายข้ึน เรียกวา แบบของภาวะผูนํา นี้ไดรับความ

สนใจศึกษากันมานานแลว โดยมุงไปศึกษาท่ีตัวผูนําวามีลักษณะการบริหารอยางไร ไดมีการศึกษา
พิจารณากันมากมายหลายกรณี แลวแตจะต้ังเกณฑข้ึนมา ในท่ีนี้จะนําเสนอไว 4 แบบดังนี้ 

1. พิจารณาจากสถานภาพของผูนํา คือ ยึดวาอะไรเปนเครื่องคํ้าจุนใหผูนําดํารงอยูใน
สถานภาพน้ันๆ ได แบงออกเปน 3 แบบดังนี้ 

(1) ผูนําแบบใชพระเดช เชน หัวหนารัฐบาลเผด็จการ 
(2)  ผูนําแบบใชพระคุณ เชน ผูนําท่ีชอบชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ เม่ือ

ไดรับความเดือดรอนอยูเสมอ 
(3)  ผูนําแบบสัญลักษณ เชน กษัตริยในระบอบประชาธิปไตย เปนตน 

2.  พิจารณาลักษณะวิธีการทํางาน แบงออกไดเปน 4 แบบ คือ 
(1)  ผูนําแบบเจาระเบียบ 
(2)  ผูนําแบบบงการ ใชวิธีการส่ังงานเปนใหญ 
(3)  ผูนําแบบจูงใจ ใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น รวมใชดุลย

พินิจ และใชศิลปะการชักจูงใจเขาชวย 
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(4)  ผูนําแบบรวมใจ  คลายผูนําแบบจูงใจ  โดยยึดหลักประนีประนอมและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ไมจําเปนตองใชการจูงใจ 

3.  พิจารณาจากลักษณะการใชอํานาจควบคุม แบงออกไดเปน 3 แบบคือ 
(1)  ผูนําแบบใชอํานาจบังคับ 
(2)  ผูนําแบบใชอํานาจอรรถประโยชนบังคับ ใชสินจางรางวัลเปนเคร่ืองกําหนด 
(3)  ผูนําแบบใชอํานาจธรรมเนียมประเพณีบังคับ อางเอาธรรมเนียม ประเพณีใน

การปกครองมาบังคับ 
4.  พิจารณาลักษณะและวิธีใชอํานาจ แบงออกเปน 3 แบบ คือ 

(1)  ผูนําแบบเผด็จการ 
(2)  ผูนําแบบปลอยปละละเลย 
(3)  ผูนําแบบประชาธิปไตย 

ผลงานของ Lippitt et al (1930) แหงมหาวิทยาลัยไอโอวา จําแนกภาวะผูนําออกเปน 3 
แบบดังนี้ 

ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) อํานาจหนาท่ี การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย 
ผูนําเปนผูตัดสินใจแตเพียงผูเดียว ผูนําจะมีการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ถือวาคําส่ังเปน
เร่ืองสําคัญมาก ผูนําแบบนี้เหมาะสมมากท่ีสุดสําหรับสถานการณในสนามรบ 

ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic leader) เปดโอกาสใหกลุมหรือผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการบริหาร มีการแลกเปล่ียนความคิดระหวางบุคลากรดวยกันและการยอมรับแกทุกคน 
ถือวาอํานาจของผูนําไดมาจากกลุมผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้ไดรับความแพรหลายในยุคมนุษย
สัมพันธ 

ผูนําแบบปลอยปละละเลย (laissez–faire leader) ผูนําแบบปลอยปละละเลยจะใหเพียง
คําแนะนําท่ัวๆ ไป จะทําอะไรปลอยใหเปนหนาท่ีของผูใตบังคับบัญชา ไมมีการควบคุม ส่ังการ 
ติดตามผลการทํางาน งานจะสําเร็จตามเปาหมายหรือไม ไมสูจะสนใจนัก ถือเอาความตองการของ
กลุมเปนใหญ ผูอยูใตบังคับบัญชาตองจูงใจดวยตนเอง และมีอิสระมากในการปฏิบัติงาน 

จากการวิจัยของ Shaw (1976) พบวากลุมท่ีมีหัวหนาเผด็จการทํางานไดเร็วกวาและ
ดีกวากลุมท่ีมีหัวหนาแบบประชาธิปไตย แตสมาชิกในกลุมแบบประชาธิปไตยพอใจในกลุมของตน
มากกวาสมาชิกในกลุมแบบเผด็จการ 
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เผด็จการ   ประชาธิปไตย   ปลอยปละละเลย 
 
ภาพท่ี 2.3  ความสัมพันธในกลุมท่ีมีผูนํา 3 แบบ (L = Leader) 
 
ท่ีมา : Shaw, M.E. (1976). 
 
โกศล มีคุณ (2545) ศึกษาพบวาสมาชิกในกลุมท่ีมีผูนําแบบประชาธิปไตยมีขวัญและ

กําลังใจสูงกวาสมาชิกในกลุมท่ีมีผูนําแบบเผด็จการ แตท้ังสองกลุมนี้มีประสิทธิภาพในการทํางาน
เทาเทียมกัน และพบอีกวาสมาชิกในกลุมท่ีมีผูนําแบบเผด็จการและอยูในสถานการณท่ีตึงเครียดจะ
มีขวัญและกําลังใจตํ่าท่ีสุด แตกลุมท่ีมีแนวโนมวาขวัญและกําลังใจของหัวหนาและสมาชิกกลุมท่ีดี
ท่ีสุด และมีผลงานดีท่ีสุดดวย คือ กลุมท่ีมีผูนําแบบประชาธิปไตย 

พฤติกรรมของผูบริหาร 
Tannenbaum and Schmidt (1973: 162-164) เช่ือวาผูนําหรือผูบริหารมักประสบปญหา

เปนอยางมากในการตัดสินใจ เลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณหนึ่งๆ พฤติกรรมของ
ผูนําท่ีแสดงใหเห็นถึงการตัดสินใจหรือการมอบหมายหนาท่ีในการตัดสินใจใหแกผูใตบังคับบัญชา
เปนเร่ืองท่ีนาสนใจมาก 

พฤติกรรมของผูนําแตละแบบจะข้ึนอยูกับความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูนํา
กับความมีอิสระของผูใตบังคับบัญชา ถาผูนําใชอํานาจมากเกินไปจนเลยดานซายสุด นั่นคือจะมี
พฤติกรรมแบบเผด็จการ ตรงกันขาม ถาผูใตบังคับบัญชามีอิสระมากเกินไปจะกลายเปนผูนําแบบ
ปลอยปละละเลย 
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ความสําคัญของลูกนอง 
ความสําคัญของหัวหนา 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4  แนวตอเนื่องของพฤติกรรมผูนํา 
 
ท่ีมา : สมคิด บางโม (2552: 232) 
 
จากแผนภูมิพฤติกรรมผูนําในระดับตางๆ จะมีพฤติกรรมสรุปไดดังนี้ 
ระดับท่ี 1 ผูนําจะเปนผูระบุปญหาและตัดสินใจเองท้ังหมด ผูใตบังคับบัญชาไมมีโอกาส

เขารวมการตัดสินใจเลย 
ระดับท่ี 2 ผูนําจะแจงการตัดสินใจและอธิบายเหตุผลประกอบใหผูใตบังคับบัญชาทราบ

วาเพราะเหตุใดจึงตัดสินใจเชนนั้น 
ระดับท่ี 3 ผูนํ า เสนอการตัดสินใจ  และเปดโอกาสให ซักถามขอขัดของใจได 

ผูใตบังคับบัญชามีโอกาสเขารวมการตัดสินใจบาง และมีความเขาใจมากข้ึน 
ระดับท่ี 4 ผูนําเสนอการตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชารวมกันพิจารณาและเปล่ียนแปลง

แกไขได แลวรับขอเสนอไปพิจารณา แตการตัดสินใจข้ันสุดทายยังเปนของผูนํา 
ระดับท่ี 5 ผูนําเปนผูระบุปญหาและขอคําแนะนําจากผูใตบังคับบัญชา เพื่อนํามาเปน

ขอมูลประกอบในการตัดสินใจ 
ระดับท่ี 6 ผูนําจะเปนผูระบุปญหาและกําหนดขอบเขตของการตัดสินใจแลวมอบให

กลุมผูใตบังคับบัญชาทําการตัดสินใจ ระดับนี้ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมมากข้ึน 
ระดับท่ี 7 ผูนําจะปลอยใหกลุมผูใตบังคับบัญชา ระบุถึงปญหาที่ตองตัดสินใจให

วิเคราะหและแกปญหากันเอง ระดับนี้ผูใตบังคับบัญชามีอิสระมากเกินไป 
การพิจารณาเลือกภาวะผูนําท้ัง 7 แบบนี้ แทนเนนเบามและชมิดท ใหขอเสนอแนะวา

ผูนําควรจะพิจารณาตามความสามารถของตนเอง ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาและ
สถานการณประกอบกันดวย 

 

การใชอํานาจของผูนํา 

                                                         ความมีอิสระของผูใตบังคับบัญชา 
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แบบของภาวะผูนําตามแนวความคิดสมัยใหม 
การศึกษาแบบของภาวะผูนําในปจจุบัน สนใจศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกใน

องคการเปนหลัก พฤติกรรมของผูนํา หมายถึงพฤติกรรมของบุคคล ขณะท่ีทําการส่ังการตอ
กิจกรรมตางๆ ของกลุมผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว การศึกษาในแนวนี้
แยกออกเปนหลายแบบตามความคิดของผูศึกษาดังนี้ (สมคิด บางโม, 2552: 233) 

- ภาวะผูนําแบบสถาบันมิติ–บุคลามิติ 
- ภาวะผูนําแบบมุงงาน–มุงความสัมพันธ 
- ภาวะผูนําแบบใหความสําคัญตอคน–ตอการผลิต 
ภาวะผูนําแบบสถาบันมิติ–บุคลามิติ 
Getzels and Guba มองกระบวนการบริหารเปนระบบหนึ่ง ซ่ึงมีองคประกอบสองดาน

หรือสองมิติ คือ ดานสถาบัน (nomothetic dimension) และดานบุคลากร (idiographic dimension) 
ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ภาพท่ี 2.5  การบริหารเปนระบบสังคม 
 
ท่ีมา : สมคิด  บางโม (2552: 232) 
 

มิติดานสถาบัน ประกอบดวย สถาบัน บทบาท และความคาดหวัง มิติดานบุคคล
ประกอบดวย บุคคล บุคลิกภาพ และความตองการ มิติท้ังสองน้ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
ดังลูกศรช้ี ผลสุดทายคือมีพฤติกรรมท่ีสังเกตได เม่ือมีการกําหนดตัวบุคคลใหเปนผูนําของสถาบัน 
ผูนําจะสวมบทบาทของสถาบัน กําหนดความคาดหวังและมาตรฐานการปฏิบัติตางๆ ในสถาบัน 

สถาบันมิติ 

   สถาบัน   บทบาท              ความคาดหวัง 

ระบบสังคม         พฤติกรรมผูนํา 

   บุคคล                บุคลิกภาพ                              ความตองการ 

บุคลามิติ 
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ดังนั้นเม่ือพิจารณาระบบบริหารในแงของระบบสังคม เกตเซลล และกูบาจําแนกผูนําออกเปน 3 
แบบตามพฤติกรรมท่ีปรากฏ ดังนี้ 

1.  ผูนําแบบยึดสถาบัน (Nomothetic Leader) ใชอํานาจและระเบียบ ขอบังคับของ
สถาบันเปนเคร่ืองมือในการดําเนินงาน โดยมุงหวังใหงานสําเร็จเปนสําคัญ มีการควบคุมให
บุคลากรมีบทบาทตามท่ีสังคมกําหนด ไมสนใจวาผูใดจะเดือดรอนหรือไมพอใจ ผูใตบังคับบัญชา
มักไมชอบใจ เกลียดชัง หวาดระแวง ไมไวใจผูบังคับบัญชา 

2.  ผูนําแบบยึดบุคคล (Idographic Leader) เนนความสําคัญของบุคคลในสถาบันเปน
สําคัญ พยายามเขาใจผูใตบังคับบัญชา สรางความสัมพันธอันดีกับบุคลากรในหนวยงาน โดยมุงหวัง
วาเม่ือบุคลากรมีขวัญและกําลังใจดีแลวผลสําเร็จของงานจะตามมา ผูนําแบบนี้เปนท่ีรักใครของ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.  ผูนําแบบผสมผสาน (Transactional Leader) เปนผูนําท่ีเนนความสําคัญท้ังสองดาน 
คือ มองเห็นความสําคัญท้ังสถาบันและบุคคล ถือไดวาเปนผูนําท่ีสมบูรณ ตัวอยางเชน โรงเรียนเปน
สถาบัน บทบาทของโรงเรียนคืออบรมส่ังสอนเด็ก ความคาดหวังของสถาบันคือพัฒนาเด็กใหเปน
คนดี ครูเปนบุคคลในโรงเรียนยอมมีบุคลิกลักษณะเฉพาะของครูแตละคน และครูแตละคนยอมมี
ความตองการความสุขและความกาวหนาในหนาท่ีราชการ หรือความตองการอื่นๆ ตางกันออกไป 
ในการบริหารโรงเรียนครูใหญจะตองคํานึงถึงบทบาทและความมุงหวังของโรงเรียน และคํานึงถึง
บุคลิกภาพและความตองการของครูแตละคนดวย ใหครูไดปฏิบัติงานการสอนอยางมีความสุขและ
โรงเรียนก็สามารถพัฒนาเด็กใหออกไปเปนคนดีได ครูใหญจึงจะเปนผูนําท่ีสมบูรณแบบ  

ภาวะผูนําแบบมุงงาน–มุงความสัมพันธ 
สมคิด บางโม (2552: 234-241) สถาบันวิจัยธุรกิจ มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ไดทําการวิจัย

ในป ค.ศ. 1945 เกี่ยวกับผูนํา โดยพยายามศึกษาถึงมิติตางๆ (dimension) ของพฤติกรรมของผูนํา 
ผูวิจัยไดใหความหมายของภาวะผูนําวาเปนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหน่ึงขณะท่ีทําการส่ังการ
ตอกิจกรรมตางๆ ของกลุมผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยที่พฤติกรรม
ของผูนํานั้นจะแสดงออกมาในสองมิติดวยกัน คือ 

1. มิติหรือปจจัยท่ีแสดงถึงการมุงงาน 
2. มิติหรือปจจัยท่ีแสดงถึงการมุงความสัมพันธ 
ในมิติแรกจะแสดงให เห็นถึงพฤติกรรมของผูนําในลักษณะท่ีแสดงให เห็นถึง

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและกลุมของผูใตบังคับบัญชา เพื่อการสรางรูปแบบท่ีดีของ
องคการ ชองทางการติดตอส่ือสาร ตลอดจนระเบียบวิธีการปฏิบัติตางๆ สวนมิติท่ีสองจะแสดงให
เห็นถึงพฤติกรรมของผูนําในลักษณะท่ีเปนมิตรภาพ ความไวใจ และความอบอุนท่ีจะเกิดข้ึน
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ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นมิติแรกจะมีลักษณะเปนการมุงงาน (task 
oriented) เนนถึงความตองการขององคการ สวนมิติท่ีสองจะมุงถึงความสัมพันธ (relationship 
oriented) เนนถึงความตองการของบุคคลเปนสําคัญ 

 
 

งานต่ํา 
สัมพันธสูง 

งานสงู 
สัมพันธต่ํา 

งานต่ํา 
สัมพันธต่ํา 

งานสงู 
สัมพันธสูง 

 
 
ภาพท่ี 2.6  ผูนําแบบมุงงาน–มุงความสัมพันธ 
 
ท่ีมา : สมคิด  บางโม  (2552: 235) 
 

เรสซิส ไลเคิรตและคณะ แหงสถาบันวิจัยทางสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดทํา
การวิจัยในป ค.ศ. 1961 เกี่ยวกับแบบของผูนํา โดยทําการศึกษาผูนําท้ังในดานอุตสาหกรรม 
โรงพยาบาล และหนวยงานรัฐ หลังจากท่ีทําการวิเคราะหถึงขอมูลตางๆ ท่ีไดมาแลวสรุปไดดังนี้ 

ไลเคิรตไดแบงแบบของผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ ผูนําท่ีใหความสําคัญตองาน และ
ผูนําท่ีใหความสําคัญตอคน จากการวิเคราะหพบวาแผนกท่ีมีผลผลิตสูง มีผูนําท่ีใหความสําคัญตอ
คนงาน 86 % ใหความสําคัญตอผลผลิต 14 % ในแผนกท่ีมีผลผลิตตํ่าจะมีผูนําท่ีใหความสําคัญตอ
คนงาน 15 % ใหความตอผลผลิต 85 % เม่ือศึกษาในดานการควบคุมงานพบวาในแผนกท่ีมีผลผลิต
สูงใชการควบคุมงานอยางใกลชิดเพียง 10 % แตใชการควบคุมอยูหางๆ ถึง 90 % สําหรับในแผนก
ท่ีมีผลผลิตตํ่าใชการควบคุมอยางใกลชิด 67 % และควบคุมหางๆ 33 % 

ผลการวิจัยช้ีใหเห็นขอเท็จจริงวาแบบของความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นคือ ผูนําท่ี
ใหความสําคัญตอคน ผูนําท่ีใหความสําคัญตอคนจะใหความสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา 
และการสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเปาหมายของการปฏิบัติงานท่ีใหทุกคนมีเสรีภาพในการ

กา
รมุ

งค
วา
มส

ัมพั
นธ

 

(สูง) 

(สูง) (ต่ํา) การมุงงาน 
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ทํางานดวย ซ่ึงผลการวิจัยนี้แตกตางกับคนอ่ืนๆ ท่ีสวนใหญพบวาแบบของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ
ตองใหความสําคัญตองาน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
ภาพท่ี 2.7  สรุปผลการศึกษาวิจัยของไลเคิรต 
 
ท่ีมา : สมคิด  บางโม (2552: 236) 
 

ภาวะผูนําแบบใหความสําคัญตอคน–ตอการผลิต 
Blake and Mouton (1976) ไดศึกษาแบบของผูนําโดยยึดหลักวา ผุนําท่ีดีตองให

ความสําคัญท้ังดานตัวบุคคลและดานการผลิต จึงไดทําการสราง ตาขายการบริหาร (managerial 
grid) ข้ึนเพื่อศึกษาแบบของผูนํา โดยใหผูนําหรือผูบริหารใหคะแนนการปฏิบัติงานของตน คะแนน
ของผูบริหารจะไดมาจากท้ังคะแนนการใหความสําคัญตอตัวบุคคลและการผลิต ผูบริหารท่ีได
คะแนนต่ําท้ังสองดานยอมช้ีใหเห็นวาผูบริหารผูนั้นมีแนวทางบริหารท่ีไมมีเปาหมาย เบลกและ 
มูตันตองการใหผูบริหารพัฒนาตนเองใหถึงระดับ (9, 9) ในตาขายการบริหาร 
 
 
 
 

    ใหความสําคัญตองาน   ใหความสําคัญตอคน 

 

แผนกท่ีมีผลผลิตสูง                                           14 %                                                      86 % 
แผนกท่ีมีผลผลิตตํ่า                   85 %                                                     15 % 
 
 

    ควบคุมอยางใกลชิด   ควบคุมอยูหางๆ  
แผนกท่ีมีผลผลิตสูง                     10 %      90 % 
แผนกท่ีมีผลผลิตตํ่า           67 %                33 % 
 

ก. ลักษณะของผูนํา 

ข. ลักษณะของการนิเทศควบคุมงาน 
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ภาพท่ี 2.8  ตาขายการบริหาร 
 
ท่ีมา : สมคิด  บางโม (2552: 236) 
 

จากตาขายการบริหาร เบลกและมูตันไดแบงแบบของผูนําออกเปน 5 แบบ ดังนี้ 
1.  แบบไมใหความสนใจอะไรเลย (impoverished) คือ ณ ตําแหนง (1,1) งานก็ไมดี 

ผูใตบังคับบัญชาก็ไมชอบ 
2. แบบมีมนุษยสัมพันธสูงมาก (country club) คือ ณ ตําแหนง (1,9) ไมใสใจงาน เอาใจ

ผูใตบังคับบัญชามาก 
3. แบบมุงงาน (task) คือ ณ ตําแหนง (9,1) สนใจแตงาน เอางานเปนใหญ ไมสนใจ

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 
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4. แบบทํางานเปนกลุม (team) คือ ณ ตําแหนง (9,9) เนนท้ังงานและคนสูงมาก เปน
แบบอุดมคติ 

5.  แบบเดินสายกลาง (middle road) คือ ณ ตําแหนง (5,5) สนใจท้ังงานและคน
พอสมควร 

จากการศึกษาภาวะผูนําท้ัง 3 ลักษณะ คือ แบบสถาบันมิติ–บุคลามิติ แบบมุงงาน–มุง
ความสัมพันธ และแบบใหความสําคัญตอคน–ตอการผลิต จะเห็นวามีสาระสําคัญไมแตกตางกัน คือ 
พิจารณาองคประกอบของการบริหารออกเปน 2 ฝาย ฝายหน่ึงเปนงาน (บทบาทของสถาบันหรือ
การผลิต) และอีกฝายหนึ่งเปนคน (ผูปฏิบัติงาน) แบบของผูนําจึงมีเพียง 3 แบบใหญๆ เทานั้น คือ 
(1) มุงงาน (2) มุงคนหรือมุงความสัมพันธ (3) มุงท้ังงานและมุงความสัมพันธ ผูนําท่ีพึงปรารถนาจึง
ควรมุงท้ังงานและมุงความสัมพันธ คือ บริหารงานใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการท่ีตั้งไว ใน
ขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานก็มีความพึงพอใจ มีความสุขกับงานน้ัน 

สถานการณกับประสิทธิภาพของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีมีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับการแผอิทธิพลและอํานาจตางๆ ไปยัง

สมาชิกกลุม เม่ือพูดถึงกลุม กลุมจะมีหลายประเภทซ่ึงแตกตางกัน โดยเฉพาะผูนําของกลุมตางๆ ก็
ยอมแตกตางกันไปดวย โดยเฉพาะผูนําจะใชวิธีการตางๆ ท่ีแตกตางกันแผอิทธิพลไปยังสมาชิก 

ในการแบงประเภทสถานการณของกลุมงาน เฟรด ฟดเลอร (Fred Filedler, 1976) แบง
ออกเปน 3 สถานการณใหญๆ เปนสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอบทบาทของผูนํา ซ่ึงเขาเรียนวา 3 มิติ
ของผูนํา (three dimensions of leader) ดังนี้ 

1. ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกกลุม (Leader–Member Relation) 
ผูนําท่ีมีบุคลิกเปนท่ีดึงดูดใจของสมาชิกในกลุม สมาชิกของกลุมจะยอมรับและทําให

กลุมสดใสไมตึงเครียด ซ่ึงงายตอการใชอิทธิพลของผูนําในการปฏิบัติงานของกลุม ตามความเปน
จริงแลว ถาผูนํามีความม่ันใจ มีความซ่ือตรง และยุติธรรมตอสมาชิกกลุมแลว ไมจําเปนเลยท่ีผูนํา
นั้นจะตองไดรับการแตงตั้งข้ึนมาเปนผูนํา บุคคลนั้นจะไดเปนผูนําโดยการเลือกต้ังจากสมาชิกกลุม
ของตนนั่นเอง ในมิตินี้เราสามารถวัดความสัมพันธระหวางสมาชิกกลุมกับผูนําไดดวยวิธีสังคมมิติ 
(sociometric index) เพื่อจะเปนตัวช้ีความรูสึกของสมาชิกในกลุมท่ีมีตอผูนํา และความสัมพันธอันดี
ระหวางผูนํากับสมาชิกในกลุม 

2. โครงสรางของงาน (Task Structure) 
งานโดยท่ัวไปเปน คําส่ังเบ้ืองบน ซ่ึงเปนการใชอํานาจหนาท่ีของผูท่ีอยูระดับเหนือกวา

ขององคการ สมาชิกของกลุมซ่ึงปฏิเสธและไมยินยอมปฏิบัติตามคําส่ังจะตองพบกับวินัยจากผูมี
อํานาจหนาท่ีท่ีเหนือกวาตน ตัวอยางเชน ทหารท่ีละเลยไมปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอาจจะ
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ถูกเรียกตัวไปสอบสวนความผิดตอผูบัญชาการประจํากรมทหารนั้นก็ได อยางไรก็ตาม การยินยอม
ปฏิบัติงานตามคําส่ังเพราะวางานน้ันมีระบบระเบียบแบบแผนแนนอนตายตัว งายตอการปฏิบัติ
เรียกวางานนั้นมีโครงสราง เชน งานระบบทหาร สวนงานที่ไมมีโครงสราง ไดแกงานท่ีเปนการ
ผลิตส่ิงใหมๆ ออกมา เชน การเขียนบทละคร เปนตน 

งานท่ีถือวาเปนงานท่ีมีโครงสรางมีนิยาม 4 ประการ คือ 
(1) งายตอการตัดสินใจ (decision verifiability) คือ เปนงานท่ีรูวาถูกตองหรือไม เปน

งานท่ีตกลงกันไดงาย เปนงานท่ีสาธิตได 
(2)  จุดมุงหมายชัดเจน (goal clarity) งานนั้นต้ังอยูบนพื้นฐานความเขาใจกลุม 
(3)  แนวทางไปยังจุดมุงหมายน้ันไมสลับซับซอน แนวทางไปยังจุดมุงหมายน้ัน  

มีวิธีการไมมากนักสําหรับการปฏิบัติงานนั้น 
(4) เปนงานหรือปญหาเฉพาะอยาง (solution specificity) คือเปนงานท่ีมีท่ีส้ินสุดในตัว

มันเอง และรูวางานนั้นถูกตองหรือไม 
3. อํานาจของตําแหนง (Position Power) 
มิติท่ีสามก็คืออํานาจท่ีไดรับจากตําแหนงของการเปนผูนํา ไดแก อํานาจในการใหคุณ

ใหโทษแกสมาชิกในกลุมมากนอยเพียงใด อยางเชน ระบบขาราชการจะกําหนดสิทธิ หนาท่ี และ
อํานาจตามตัวบทกฎหมาย เปนตน ผูนําจะมีอํานาจหรือไมมีเพียงใดพิจารณาจากการท่ีผูนํามีผลตอ
การสนับสนุนความกาวหนาของสมาชิกในกลุมได ผูนํามีเกียรติและสถานภาพเฉพาะอยางในชีวิตท่ี
มีผลตอความเจริญกาวหนาของสมาชิกในกลุมได 

ประสิทธิภาพของผูนํา 
Fiedler (1967: 118-120)ไดศึกษาผลการวิจัย 55 ช้ิน และนําขอมูลจากการวิจัยตางๆ มา

วิเคราะหและสรุปไดวา 
1.  ผูนําแบบมุงงาน มีประสิทธิภาพสูงในสถานการณท่ีเอ้ืออํานวยสูงและสถานการณท่ี

เอ้ืออํานวยตํ่า 
2. ผูนําแบบมุงความสัมพันธหรือมุงคน มีประสิทธิภาพสูงในสถานการณท่ีเอ้ืออํานวย

ปานกลางหรือสถานการณท่ีไมยากไมงายจนเกินไป แตผูนําไมเปนท่ีชอบพอของสมาชิกกลุม ผูนํา
ท่ีมุงความสัมพันธจะมีความสามารถสรางความสัมพันธอันดีกับสมาชิกในกลุมของตนไดใน
ภายหลัง และทําใหงานมีประสิทธิภาพได หรืออีกสถานการณหนึ่ง ผูนําท่ีสมาชิกในกลุมชอบ งาน
ท่ีทําใหกลุมนี้ข้ึนอยูกับความคิดริเร่ิมและความเต็มใจท่ีจะรวมมือในการทํางานของสมาชิกในกลุม
เปนสําคัญ สวนอํานาจของผูนํานั้นอาจมีบางพอสมควรอยูในระดับปานกลาง 
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แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา 
ในการศึกษาเร่ืองผูนําหรือภาวะผูนํานั้น สวนสําคัญเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับตัวผูนําและการ

ปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ของผูนําในฐานะผูใชอิทธิพล (Influence) เพื่อเปนมรรควิธีใหบังเกิดอิทธิพลตอ
พฤติกรรมผูใตบังคับบัญชา ผูอยูใตอิทธิพล (Influence) หรือผูตาม (Follower) ในสถานการณตางๆ 
กัน 

ผูนําในฐานผูใชอิทธิพลและ/หรืออํานาจท่ีจะปฏิบัติใหบังเกิดความรวมมือประสานงาน
กันเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค โดยเฉพาะในการบริหารงานนั้น การใชอํานาจหนาท่ีเพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติงานนั้นมีอยูเปนอันมาก หากใชอํานาจไปในทางไมสุจริตและไมเปน
ประโยชนตอสวนรวมแลวก็ยอมนําความเส่ือมเสียมาสูองคการ (สมพงศ เกษมสิน 2514: 352) 

นักวิชาการและนักทฤษฎีท่ีศึกษาเกี่ยวกับผูนําไดใหความหมายของผูนําและภาวะผูนํา
ไวตางๆ มากมายหลายทัศนะ แตในท่ีนี้จะขอกลาวถึงความหมายของผูนําและภาวะผูนําท่ีเห็นวา
นาสนใจและเกี่ยวจองกับประเด็นสําคัญในการศึกษาคร้ังนี้ ดังนี้ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา 
การศึกษาถึงคุณลักษณะของผูนํา โดยไมคํานึงถึงดานอ่ืนๆ เปนตนวา สภาพแวดลอม 

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ตามแนวคิดนี้เช่ือวา ผูนํายอมมีลักษณะแตกตางจากผูตาม มี
คุณลักษณะบางอยางท่ีสงเสริมใหเปนผูนํา โดยมุงศึกษาลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ ลักษณะทาง
กาย (Physical Trails) เปนการศึกษาเกี่ยวกับรูปราง รูปทรง สวนสูง น้ําหนัก ความแข็งแรง และ
ลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality) เปนการศึกษาเกี่ยวกับทางดานจิตวิทยา เชน ความสัตย ความ
ทะเยอทะยาน ความคิดริเร่ิมและสติปญญา เปนตน และลักษณะท่ีแตกตางจากผูตามน้ียอมสามารถ
ระบุและบงช้ีได ในระยะแรกไดศึกษาการเปนผูนํา โดยหาผูนําท่ีประสบความสําเร็จวาเปนใคร โดย
ดูผลกําไรจากธุรกิจหรือการประเมินจากผูบังคับบัญชาช้ีบงถึงคุณลักษณะของผูนําท่ีประสบ
ความสําเร็จศึกษาถึงวิธีการท่ีบุคคลไดรับคัดเลือก หรือไดเล่ือนข้ึนไปสูตําแหนงของการเปนผูนํา
จากวิธีการดังกลาวทําใหเกิดทฤษฎีข้ึน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (The Great Man Theory) และ
ทฤษฎีลักษณะของผูนํา (Trait Theory) ท้ังสองทฤษฎีเช่ือวา บุคคลท่ีจะเปนผูนําไดนั้นเพราะเขาเกิด
มาพรอมกับลักษณะ (Traits) บางอยางท่ีสงเสริมและสนับสนุนใหเขาเปนผูนําหรืออยางท่ีเรียกวา
เกิดมาเพื่อเปนผูนํา (Leader are Born not Made) มิใชมาฝกอบรมเพ่ือเปนผูนําทีหลัง คุณลักษณะ
การเปนผูนํานี้ถือวาเปนพันธุกรรมปรากฏในยีนส (Genes) ท่ีสามารถายทอดมาจากบรรพบุรุษมาสู
ชนรุนตอไป 
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1. ทฤษฎีของผูยิ่งใหญ (Greatman Theory) (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2525: 22) มองใน
แงของบุคลิกภาพในดานตางๆ ของมนุษย แบงไดเปน 6 ประเภท คือ 

1.1 ดานกายภาพ (Physical Look) คือรูปรางหนาตา อายุ เชน อายุท่ีเหมาะสมท่ีจะ
เปนผูนําในองคการควรมีอายุตั้งแต 40 เปนตนไป เพราะมีประสบการณในดานการทํางานมา
พอสมควร มีอารมณม่ันคง สามารถตัดสินใจในการบริหารงานไดอยางรอบคอบ รูปรางหนาตาคือ
บุคลิกภาพ ลักษณะสําคัญ ผูนําองคการควรจะรูปรางไดสัดสวนไมเปนคนพิการรูปรางหนาตาดีจะ
เปนส่ิงท่ีสรางความเช่ือม่ันของบุคคลท้ังภายในและภายนอกองคการ 

1.2 ดานสังคม (Social Relationship) มีการประสานสัมพันธท่ีดี มีศิลปะในการ
ส่ือสาร มีความคลองตัวสูง 

1.3 ดานสติปญญา (Intellectual) มีสติปญญาสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดดีเปนคน
ท่ีส่ือความหมายกับคนท่ีตางช้ันวรรณะกับตนเองได 

1.4 ดานผลสัมฤทธ์ิของงาน(Achievement)เปนคนท่ีมีความรับผิดชอบสูงมากเปน
คนท่ีมีความผูกพันทางใจ มีความม่ันใจในตนเอง ในการตัดสินใจและสรางความม่ันใจให
ผูใตบังคับบัญชา มีศิลปะในการพูด การส่ังการ อยางมีกลยุทธในการบริหารเพ่ือใหองคการไปสู
ความสําเร็จ 

1.5 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) สามารถนําวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหมมา
ประยุกตใชในงานขององคการมีนวัตกรรม (Innovation) ในการริเร่ิมสรางสรรคสูงและไดผลดีอยู
เสมอ 

1.6 ดานบุคลิกภาพพิเศษสวนตัว (Aggressive) เปนคุณสมบัติโดดเดนในตัวเอง 
เชน ความโอบออมอารี ความอดทน มีอารมณเปนปกติท้ังๆ ท่ีเหตุการณท่ีไมปกติ มีอํานาจแฝงใน
ตัวเอง มีความสามารถโนมนาวจิตใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามตนเองได เปนตน 

กวี วงศพุฒ (2535: 113-126 อางถึงใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536: 78) ทฤษฎีนี้เช่ือวา
บุคคลบางคนเกิดมาพรอมดวยลักษณะบางประการท่ีจะชวยสนับสนุนใหเปนผูนําไดซ่ึงหมายถึง
คุณลักษณะ ดังนี้ 

บุคลิกภาพ (Personality) เปนเร่ืองท่ีติดตัวมากับบุคคลแตละคนสวนท่ีสามารถปรับปรุง
แกไขไดบุคลิกดังกลาวคือความสามารถในการปรับปรุงตัวตองการท่ีจะนําความม่ันคงทางอารมณ
ของตนเองความอุตสาหะ พยายามความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความทะเยอทะยาน และความคิดริเร่ิม 
เปนตน 
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ความรูความสามารถ (Intelligence) ธรรมชาติสรางสมองของมนุษยมาเพ่ือใชสติปญญา
ใหเกิดประโยชนตอสวนรวมความรูความสามารถของมนุษยจะเห็นไดจากการใชเชาวปญญาและ
การรูจักประนีประนอมความสามารถในการบริหาร  ความรวมมือ   

คุณลักษณะทางดานกายภาพ (Physical Characteristic) ถือเปนเร่ืองท่ีติดตัวมาอยางเห็น
ไดชัด ซ่ึงส่ิงเหลานี้อาจสามารถแกไขปรับปรุงดวยการใหอาหารหรือรับประทานอาหารที่ถูกตอง
ตามหลักโภชนาการนั้น มีสวนทําใหคนเราสูงไมเพียงพอเพราะพันธุกรรมเพียงอยางเดียวซ่ึงจะ
เกี่ยวของกับน้ําหนักการฝกฝนความสามารถของรางกาย 

ดังนั้น คุณลักษณะของการเปนผูนําท่ีจะสงผลใหผูนําทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
กลาวคือ ตัวผูนําตองมีความเฉลียวฉลาด มีความเปนผูใหญทางอารมณ  มีแรงจูงใจภายในที่
กอใหเกิดความสําเร็จ และเปนผูท่ีไดรับการยอมรับโดยท่ัวไป 

คุณลักษณะของผูนํา เปนผูท่ีไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบการบริหารงานจึงเปนผู
ท่ีตองประสานความรวมมือของสมาชิกในองคการ  ใหผูปฏิบัติงานท่ีงานในหนาท่ีรับผิดชอบหรือท่ี
ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูท่ีจะเปนผูนําท่ีดีตองเปนบุคคลท่ีมี
ความสามารถ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ผูนําจึงตองมีความสามารถพิเศษ ท่ีจะทําใหผูอ่ืนทํา
ตามในส่ิงท่ีตองการคุณลักษณะของความเปนผูนําจึงเปนคุณลักษณะอันมีคาอยางอ่ืน เปนปจจัย
สําคัญในการปฏิบัติหนาท่ี เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือถือ  เชื่อม่ัน  เชื่อฟงและใหความ
รวมมืออยางจริงใจอันจะทําใหการปฏิบัติภารกิจสําเร็จลุลุวงไปดวยคุณลักษณะของความเปนผูนํา
จึงเปนพื้นฐานสําคัญของผูนําหนวยงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดผลสะทอนตอบกลับจากผูใตบังคับบัญชา 

Doll (1968, อางถึงในเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2525: 22) ไดวิเคราะหงานวิจัยมากกวา 
100 เร่ือง เกี่ยวกับลักษณะ (Traits) ของการเปนผูนําโดยสรุปวา ผูนําทางการศึกษาท่ีจะมีลักษณะเอา
ใจเขามาใสใจเรา ผูนําควรจะมีความรูสึกท่ีไวตอความตองการหรืออารมณของสมาชิกในกลุม มิได
มองผูใตบังคับบัญชาในฐานะท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาเทานั้น จะตองมองเขาในฐานะท่ีเปนคนมีชีวิต 
จิตใจสูง มีความคิด มีความตองการสวนตัวดวยผูนําทางการศึกษาควรจะเปนคนท่ีกระฉับกระเฉง 
ผูนําจะตองกระทําตนใหสมาชิกเห็นวาเปนผูมีความกระตือรือรน มีความต่ืนตัว แจมใสราเริงผูนํา
ทางการศึกษาควรจะไดรับการยอมรับจากสมาชิกวาเปนสมาชิกของกลุม ในท่ีนี้มิไดหมายเพียงแต
วา ผูนําจะตองเปนสมาชิกธรรมดาของกลุมเทานั้น แตรวมหมายถึงพฤติกรรมของผูนําจะตอง
สอดคลองกับบรรทัดฐาน (Norms) ของกลุมมีความคิดไมตางหรือหางจากความคิดของกลุมมากนัก 
ผูนําทางการศึกษาควรจะเปนท่ีพึ่งของสมาชิก ครู นักเรียน คนงาน ภารโรง ตางก็ตองการความ
ชวยเหลือเม่ือเผชิญกับปญหา ดังนั้น ผูนําทางการศึกษาควรจะมีความรอบรูทางวิชาการเปนอยางดี 
ผูนําทางการศึกษาควรจะสนใจในบทบาทการเปนผูนําของตน ผูนําจําตองมีความรูจักบทบาทหนาท่ี
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ของตนเปนอยางดี และจําเปนตองมีความรับผิดชอบ  หากผูนําทางการศึกษามิไดมีความรับผิดชอบ
และแสดงบทบาทหนาท่ีของตน ความเจริญกาวหนาทางการศึกษาก็จะเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดยาก 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 
การศึกษาพฤติกรรมผูนํา เปนวิธีการศึกษาอีกแนวทางหนึ่งท่ีจะทําใหสามารถเขาใจ

เร่ืองผูนําได อาจแบงประเภทของผูนําไดตามพฤติกรรมในการเปนผูนําของตน หรือตามแบบ 
(Style) ของการเปนผูนํา ดังน้ี 

1. พฤติกรรมของผูนําแบบเผด็จการ–ประชาธิปไตย–เสรีนิยม 
จากผลการวิจัยของ Lippit & White (1989, อางถึงใน วีระพนธ สมานเทพ, 2534: 23-

24) ท่ีมหาวิทยาลัยโอโฮวา ในป ค.ศ. 19891 Lippit & White มีความเห็นวามีแบบของการเปนผูนํา
อยู 3 แบบ คือ 

1.1 ผูนําแบบเผด็จการ (Authoritative Style)ท่ีใชอํานาจหนาท่ีและการตัดสินใจ
ท้ังหมดจะอยูท่ีผูนําประเภทน้ีผูนําจะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนํามาใชเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายดังกลาว ผูนําประเภทนี้ตองการการเช่ือฟงและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดย
ทันที การมอบหมายงานจะนอยมาก ขนาดของการควบคุมจะมีขนาดแคบ ผูนําจะควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใหความสําคัญในเร่ืองของการออกคําส่ังเปนประการสําคัญ และ
ใชการส่ือสารเปนแบบทางเดียว 

1.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ลักษณะผูนําประเภทน้ี ผูนําจะ
กําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนํามาใชเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ แตจะยอมใหแตละ
กลุมผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการของการกําหนดเปาหมายและวิธีการดังกลาว 
โดยการเปดโอกาสใหทุกคนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในปญหาตางๆ ผูนําประเภทนี้มีความ
เช่ือวาผูใตบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากพวกเขามีสวนรวม  
การติดตอส่ือสารเปนแบบหลายทาง ความคิดเห็นตางๆ อาจมีการแลกเปล่ียนระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน 

1.3 ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez–Fair Style) ผูนําประเภทนี้จะเห็นดวยกับคําแนะนํา
ท่ัวไป วาควรจะทําอะไรแลวปลอยใหเปนหนาท่ีของผูใตบังคับบัญชากําหนดแนวทางท่ีจะนํามาใช
ในการปฏิบัติงานดังกลาว ผูใตบังคับบัญชาจะตองจูงใจตนเอง และยอมจะตองข้ึนอยูกับความ
ตองการของพวกเขาเองในการท่ีจะปฏิบัติงาน ผูนําจะปฏิบัติหนาท่ีในลักษณะสมาชิกคนหนึ่งใน
กลุมคนเทานั้น โดยทําหนาท่ีในการใหขอมูลตางๆ ตามท่ีผูใตบังคับบัญชาขอรองมา วิธีการของผูนํา
เชนนี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน ปญหาสําคัญในการเปนผูนํา
ประเภทน้ีก็คือ การขาดผูนําท่ีมีความเขมแข็ง กลุมของผูใตบังคับบัญชาจะไมมีความควบคุมและ 
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ส่ังการ ซ่ึงอาจเปนส่ิงบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติงานในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุม การศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอในป ค.ศ. 1989 สถาบันวิจัยธุรกิจแหงมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความเปนผูนํา โดยพยายามศึกษาถึงมิติตางๆ (Dimension) ของ
พฤติกรรมผูนําผูวิจัยไดใหความหมายของความเปนผูนําไววาเปนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งขณะท่ีทําการส่ังการตอกิจกรรมตางๆ ของกลุม เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว โดย
พฤติกรรมของผูนั้นจะแสดงออกมาในมิติ 2 มิติ คือ 

1.3.1 กิจสัมพันธ (Initiating Struction) หมายถึงพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการสราง
ความสัมพันธระหวางผูนํากับกลุมสมาชิกโดยสรางรูปแบบองคการที่เปนระเบียบแบบแผน อธิบาย
ไดชัดเจน รวมถึงชองทางการติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินงานในการปฏิบัติงานของกลุม 

1.3.2 มิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมผูนําท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธระหวางผูนํากับกลุมสมาชิกท่ีเปนไปในลักษณะท่ีเสริมสรางบรรยากาศแหงความเปน
มิตรทํางานรวมกันดวยความไววางใจซ่ึงกันและกันอยูรวมกันอยางอบอุนและใหความเคารพยกยอง
นับถือตอกันรวมท้ังใหความสนใจในสวัสดิการของผูบริหารดวย ดังภาพ 

 
 
    สูง 
 
 
มิติมิตรสัมพันธ 
 
    ต่ํา 
 
    ต่ํา  มิติกิจสัมพันธ  สูง 
 
ภาพท่ี 2.9  แสดงพฤติกรรมของผูนํา 
 
ท่ีมา : วีระพนธ  สมานเทพ (2534: 23-24) 
 
 
 

 
มุงคนสูง 
มุงงานตํ่า 
 

 
มุงงานสูง 
มุงคนสูง 

 
มุงคนตํ่า 
มุงงานตํ่า 

 
มุงงานสูง 
มุงคนตํ่า 
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ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ 
สถานการณเปนสวนประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะประกอบไปดวยตัวแปรตางๆ มาก

ท่ีสุด และมักจะเปนตัวแปรอิสระ ผูบริหารจําเปนตองปรับสวนประกอบท้ังสามใหเขากันใหไดจึง
จะสามารถเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพได ลักษณะสําคัญของทฤษฎีผูนําตามสถานการณ มีดังนี้ 

1. ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situation Theories) หลักการของทฤษฎีนี้คือการกําหนด
สถานการณเพื่อใหผูนําไดปฏิบัติโดยเช่ือวา (Situation) การเปนผูนําไดนั้นข้ึนอยูกับสถานการณ
และส่ิงแวดลอมในขณะนั้น โดยผูนําจะตองมีวิธีการยืดหยุนไปตามสถานการณท่ีแตกตางกัน 
ทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีได รับการพัฒนาข้ึนเพื่อเปนพ้ืนฐานใหผูนําไดปฏิบัติ  ไดแก  ผูนํา
สถานการณของฟดเลอร (Fiedlers Leadership Contingency Model) Fiedle (1967, อางถึงใน เรมวล 
นันทศุภวัฒน, 2542:60-61) สรางทฤษฎีนี้ข้ึนมาภายใตเง่ือนไขมาใช ภาวะผูนําแบบมุงเนนงาน 
(Task-Oriented) หรือมุงเนนความสัมพันธ โดยมีการควบคุมของผูนําในสถานการณ (Situational 
Control) ท่ีไดกําหนดข้ึน ซ่ึงแบงเปน 3 ปจจัย คือ สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตาม โครงสราง
ของงาน และอํานาจตามตําแหนงของผูนํา จากการศึกษาพบวา แบบภาวะ ผูนําท่ีมุงเนนงานและ
มุงเนนความสัมพันธ สามารถพยากรณ ความมีประสิทธิผลไดตลอดเวลา แตตองใชใหถูกกับ
สถานการณโดยผูนําตองประเมินลักษณะการนําของตนเองกอนวาตนใชภาวะผูนําแบบใด และ
ผสมผสานแบบภาวะผูนํากับสถานการณใหเขากันได แตขอโตแยงของทฤษฎีนี้ ก็คือ การวัด
ลักษณะของผูนําเปนการวัดท่ีคลุมเครือไมแนนอน ยากตอการเช่ือถือ สวนการแบงประเภทของ
สถานการณตางๆ นั้นงายและธรรมดาจนเกินไป 

2. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซ และแบลนชารด (Hersey and 
Blanchard Situational Leadership) Hersey & Blanchard (1982, อางถึงในสิริอร วิชชาวุธ, 2544:62)
ทําการศึกษาตอจากฟดเลอร โดยพยายามผสมผสานพฤติกรรมผูนํากับมิติทางสถานการณและใหคํา
จํากัดความของรูปแบบภาวะผูนําในลักษณะแบบแผนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
การกระทําของผูตามท่ีผูตามตองรับรูดวย การศึกษานี้แบงภาวะผูนําออกเปน 4 รูปแบบ ท่ี
ผสมผสานกันระหวางพฤติกรรมมุงเนนสัมพันธและสัมพันธมุงเนนงาน ไดแก 

2.1  พฤติกรรมท่ีมุงเนนงานสูง และมุงเนนสัมพันธต่ํา 
2.2  พฤติกรรมมุงเนนงานสูง และมุงเนนสัมพันธสูง 
2.3  พฤติกรรมมุงเนนสัมพันธสูงและมุงเนนงานตํ่า 
2.4  พฤติกรรมมุงเนนสัมพันธต่ําและมุงเนนงานตํ่า 

ผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จ จําเปนตองปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับความมีวุฒิ
ภาวะ (Maturity) ของผูตามซ่ึงไดแก แรงจูงใจดานความสําเร็จ (Need of Achievement) ความต้ังใจ
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มุงม่ันในการยอมรับความรับผิดชอบ (Willingness to Acceptresponsibility) และการศึกษาหรือ
ประสบการณของผูตาม (Education Experience) เชน เม่ือระดับความมีวุฒิภาวะของผูตามสูงข้ึน 
ผูนําจะลดพฤติกรรมการมุงงานนอยลง และเพ่ิมพฤติกรรมมุงเนนสัมพันธมากข้ึน ทฤษฎีจะมี
ประโยชนในการนําไปฝกหัด และพัฒนาการทํางาน แตการนําไปใชเพื่ออธิบายประสิทธิผลของ
ภาวะผูนําก็มีอยูอยางจํากัด 

ทฤษฎีภาวะผูนําแบบจัดการ (Transactional Leadership) 
ตามแนวคิดของ Bass (1985: 66) ในขณะท่ี Burns (1978) มีความเห็นวาภาวะผูนําแบบ

จัดการ และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนลักษณะภาวะผูนําท่ีแยกออกจากกัน แต Bass (1985: 66) 
กลับพบวา ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยภาวะผูนําแบบจัดการและภาวะผูนําแบบ
ปฏิรูป ซ่ึง Bass ไดทําการศึกษา โดยขยายทฤษฎีภาวะผูนําแบบจัดการและภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของ Burns โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายทฤษฎีภาวะผูนําของแบบจัดการ และภาวะ
ผูนําแบบเปล่ียนแปลงใหชัดเจนยิ่งข้ึน Bass (1985: 153) กลาววา การที่ผูนําจะแสดงภาวะผูนําเชิง
จัดการหรือภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงนั้นข้ึนอยูกับ 1) ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก 
ประวัติศาสตร สังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมขององคการท่ีผูนํานั้นอยู 2) ส่ิงแวดลอมภายใน
องคการ ไดแก ตัวองคการงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 3) คุณธรรม
สวนตัวและคานิยมของผูนําเอง 

Dunham-Taylor & Klafehn (1990: 68) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ถาใชภาวะผูนําแบบจัดการรวมดวย แตผูท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดมีแนวโนม
ของคุณลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีเห็นไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

ทฤษฎีภาวะผูนําแบบจัดการ (Transactional Leadership) ของ Bass ไดอธิบายวาผูนํา
แบบเปล่ียนแปลงพัฒนามาจากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964 อาง
ถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534: 24) กลาววา ทุกคนจะทุมสรรพกําลังหากเขารูวาเขาสามารถทําให
สําเร็จ และความสําเร็จนั้นเปนเคร่ืองมือไปสูรางวัล และหากเปนรางวัลท่ีเขาอยากไดเขาจะทุมเท
ความพยายามมากขึ้น ตามแนวคิดของ Bass ภาวะผูนําเชิงจัดการ หมายถึง การท่ีผูนําอธิบายใหผู
ตามเขาใจบทบาท และงานท่ีผูตามเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานนั้นใหสําเร็จดังภาพ 
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ภาพท่ี 2.10  แสดงกระบวนการของภาวะผูนําเชิงจัดการ 
 
ท่ีมา : พนิดา  ดามาพงศ (2534: 24) 
 

ภาวะผูนําแบบจัดการ คือ กระบวนการที่ ทําใหผูตามพยายามท่ีจะคาดหวังและ
ปฏิบัติงานตามท่ีคาดหวังโดยผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงอยางเหมาะสมทําใหผูตามมี
ความเช่ือม่ันท่ีจะปฏิบัติตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด ซ่ึงผูตามจะตองรูถึงส่ิงท่ีผู
ตามปฏิบัติใหไดผลลัพธส่ิงท่ีตองการ และทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งตระหนักถึงความ
ตองการของผูตาม บอกวิธีท่ีตองการของผูตามจะไดรับการแลกเปลี่ยน เม่ือปฏิบัติงานไดบรรลุผล
ตามท่ีกําหนด ประกอบดวยกระบวนการ 2 ดาน ดังนี้ 

1. การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward–CR) เปนกระบวนการท่ีผูนําให
ชักจูงใจผูตาม ทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ ผูนําใชการใหรางวัลเพื่อสงเสริมใหผูตาม
ยอมรับในบทบาทของตนเอง สรางความเช่ือม่ันใหกับผูตาม และใหยอมรับในบทบาทตอไป ผูนํา

 

ผูนํา: รูวาผูตามสามารถทําอะไรที่ให
ไดผลลัพ 

 

ผูนํา: รูถึงความตองการของผูตาม 

 

ผูนํา: แยกแยะหนาท่ีของผูตาม 
ผูนํา: แยกแยะถึงความตองการของผูตาม 
และจะเปล่ียนแปลงอยางไรเพื่อทําให

หนาท่ีของตนเองสําเร็จ 

ผูตาม: รูสึกม่ันใจในความตองการใน

หนาท่ี (ความสําเร็จเปนไปได) 

 

ผูตาม: ระลึกถึงคุณคาของเปาหมายงาน 

 

ผูตาม: พัฒนาการจูงใจเพื่อใหไดซ่ึงผลที่ปรารถนา 
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ตองประเมินความตองการและบอกวิธีทํางานและบอกวาผูตามทํางานเสร็จผูนําจะใหรางวัลท่ีผูตาม
ตองการ 

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management By Exception–MBE) คือการท่ีผูนําจะไมเขา
ไปยุงเกี่ยวจนกวาจะเกิดขอผิดพลาดเกิดข้ึนจึงเขาไปแกไข ซ่ึงอาจใหเสริมแรงทางลบหรือการ
ลงโทษการบริหารแบบวางเฉยมีแนวโนมท่ีจะไมเกิดประสิทธิภาพ แตก็มีความจําเปนใน
สถานการณหนึ่ง แบงออกได 3 แบบ 

2.1 การบริหารแบบเชิงรุก  (Active Management–by–Exception–AME–A)  
การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรงหรือเชิงรุก เปนกระบวนการท่ีผูนํามุงรักษาสภาพเดิมของ
องคการ โดยใหผูตามปฏิบัติงานตามวิธีการที่เคยปฏิบัติมา และหากผูตามปฏิบัติงานผิดไปจาก
มาตรฐานท่ีกําหนด ผูนําจะแกไขการปฏิบัติงานใหถูกตอง โดยผูนําแสดงความไมพอใจ ผูตามท่ี
ลมเหลวในงาน โดยใชวิธีการต้ังแตเบาที่สุด จนถึงข้ันรุนแรงท่ีสุด หากผูตามยังไมเขาใจหรือไมมี
ความสามารถผูนําจะทบทวนใหมใหชัดเจน และพยายามปรับปรุงความสามารถของผูตาม โดยการ
ฝกอบรมเพื่อใหผูตามปฏิบัติงานไดสําเร็จ ผูบริหารแบบนี้เปนแบบหลีกเล่ียงความเส่ียง ทํางาน
แบบเดิมๆ และหลีกเล่ียงนวัตกรรมใหมๆ ท่ีนํามาซ่ึงความเส่ียง ทําใหเกิดความผิดพลาดได ผลงาน
ท่ีไดก็พื้นๆ ไมสูงมากนัก 

2.2 การบริหารแบบเชิงรับ (Passive Management–by-Exception–AME–P) ผูบริหาร
แบบน้ีจะรอคอยจนกระท่ังมีบางส่ิงบางอยางผิดพลาด เขาจะไมหาความผิดพลาดคอยจนกวาส่ิง
ตางๆ มีปญหามาก ซ่ึงการบริหารแบบน้ีจะมีความจําเปนและมีประสิทธิภาพในบางสถานการณ 
เชน เม่ือมีความปลอดภัยเปนส่ิงสําคัญหรือเม่ือเขาตองดูแลผูตามจํานวนมาก ซ่ึงรายงานโดยตรงตอ
ผูนํา 

2.3 ผูนําแบบตามสบาย (Laissez Faire Leadership–LF) เปนผูนําแบบนิเสธ  
มีลักษณะหลีกเล่ียงจากภารกิจตางๆ ไมมีความชัดเจนในความคาดหวังไมพูดถึงความขัดแยงท้ังส้ิน 
เปนผูนําท่ีไมมีประสิทธิผล และผูตามไมมีความพอใจ ซ่ึงจะมีลักษณะดังนี้ 1) เขาจะหลีกเล่ียงท่ีจะ
เขาไปเกี่ยวของกับภารกิจสําคัญ 2) เม่ือมีความตองการเขาจะไมอยู 3) ไมตอบสนองตอส่ิงจําเปน
เรงดวน 4) ไมเกี่ยวของกับปญหาเฉียบพลัน 5) ไมนําพาตอการขอรองของผูใตบังคับบัญชา 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง เปนมุมมองรวมสมัยของเรื่องภาวะผูนํา ผูนําดังกลาว

คลายคลึงกับผูนําบารมี (charismatic leaders) แตกตางกันตรงท่ีความสามารถท่ีจะนําเอานวัตกรรม
และการเปล่ียนแปลงเขามาสูองคกร โดยระลึกถึงความตองการและความเปนอยูของพนักงาน ผูนํา
แหงการเปล่ียนแปลงสรางการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญตอท้ังพนักงานและองคกร ตลอดจนผูนําแบบนี้
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มีความสามารถท่ีจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงในเร่ืองภาระหนาท่ีขององคกร กลยุทธและโครงสราง 
รวมถึงวัฒนธรรมขององคกร หรือกฎท่ีเปนรูปประทับในอันท่ีจะควบคุมการแลกเปล่ียนกับ
พนักงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตเขายังมุงความสนใจไปที่คุณภาพของส่ิงท่ีจับตองไมได เชน 
วิสัยทัศน คุณคารวม และความคิดเห็นเพื่อสรางความสัมพันธ ใหความสําคัญกับกิจกรรมท่ี
หลากหลาย ตลอดจนแสวงหาแนวทางรวมกันท่ีจะขอความรวมมือ (enlist) จากพนักงานใน
กระบวนการเปล่ียนแปลง (Daft, 2002) 

จากงานวิจัยของ Tichy และ Devanna (อางใน Lussier, 1996) ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง
จะนําพาองคกรผานการกระทําท่ีสําคัญ 3 ประการ ดังตอไปนี้ 

1. ระลึกไดถึงความตองการในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและความมีชีวิตชีวา 
(recognizing the need for revitalization) ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงระลึกไดถึงความตองการการ
เปล่ียนแปลงขององคกร เพ่ือท่ีจะรักษาไวซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในสภาพแวดลอม และเพื่อ
รักษาระดับความไดเปรียบทางการแขงขัน 

2. สรางวิสัยทัศนใหม (creating a new vision) ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงนึกภาพ 
(visualize) การเปล่ียนแปลงองคกร และกระตุนใหคนในองคกรทําใหกลายเปนจริงได 

3. ทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน (institutionalizing change) ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง
ใหคําแนะนําคนขององคกร เพื่อท่ีเขาจะทําใหวิสัยทัศนของผูนําเปนจริง 

จากท่ีกลาวมาท้ังหมดจะเห็นไดวา ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงมีความเก่ียวของกับองคกร
ในปจจุบันเปนอยางมาก เพราะเปนผูนําท่ีมีความยืดหยุนและรูจักนํานวัตกรรม และความสําคัญของ
การมีผูนํามุงเนนไปท่ีเร่ืองงานและเร่ืองการสรางสัมพันธเปนหลัก แตในปจจุบันองคกรตองการ
ผูนําท่ีสามารถนําพาองคกรไปสูอนาคตได เพื่อการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันและการอยูรอด 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของบุคคลตางๆ 
หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําแนวใหมข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงมีอยู
หลายแนวคิดดวยกัน ผูวิจัยไดรวบรวมท่ีนาสนใจไวดังตอไปนี้ 

1. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ Burns 
ในทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตอนเร่ิมตนไดรับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิง

บรรยาย ผูนําทางการเมือง คือ Burns (1978) อธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมองได ท้ังในระดับแคบท่ีเปนกระบวนการท่ีสงอิทธิพลตอปจเจกบุคคล 
(Individual) และในระดับกวางท่ีเปนกระบวนการในการใชอํานาจเพ่ือเปล่ียนแปลงสังคมและ
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ปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของ Burns ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรูของผู
ตาม โดยการยกระดับแนวความคิดและคานิยมทางศีลธรรมใหสูงข้ึน Burns มีแนวคิดวาภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรในทุกๆ ตําแหนง ซ่ึงอาจจะเปนผูนํา
หรือผูตามเกี่ยวกับคนท่ีมีอิทธิพลเทาเทียมกัน สูงกวา หรือตํ่ากวาก็ได 

Burns (1978, อางถึงใน ประเสริฐ สมพงษธรรม, 2538: 50–51) ไดใหความหมายภาวะ
ผูนําวา หมายถึง การท่ีผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายท่ีแสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ 
ความตองการ ความจําเปน และความคาดหวังท้ังของผูนําและผูตาม Burns เห็นวาภาวะผูนําเปน
ปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู
จุดหมายรวมกัน เกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธท่ีผูติดตอกับ
ผูตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ ถือ
วาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับข้ันแรก ตามทฤษฎีความตองการเปนลําดับข้ันของ 
Maslow (Maslow’s Need Hierachy Theory) 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําจะตระหนักถึงความ
ตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความตองการ
ซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือ เปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูนําการ
เปล่ียนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับความตองการของผู
ตามใหสูงขึ้นตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกในอุดมการณ 
คานิยมเชิงจริยธรรม เชน ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนแปลง
เปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือผูนําไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย อํานาจของผูนําจะ
เกิดข้ึนเม่ือผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวาง
คานิยมกับวิธีปฏิบัติไดโดยสรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิม แลวจึง
ดําเนินการเปล่ียนแปลงสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดหมายท่ีสูงข้ึน 

4. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของเบนนิส และนานัส 
เศาวนิต เศาฌานนท (2542: 119–121) ไดสรุปงานวิจัยของเบนนิส และนานัส (Bennis 

& Nanus) ไววา ผูนําจะมีลักษณะท่ีธรรมดาไมวาจะเปนบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ัวไป ส่ิงท่ีช้ีชัด
ใหเห็นวาอะไรเปนปจจัยท่ีชวยทําใหผูนําเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพจากการศึกษาได
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สรุปขอคิดเห็นไวดังนี้ เพื่อใหผูนําไดนําไปใชในการดําเนินการเปล่ียนแปลงขององคการในภาวะท่ี
ส่ิงแวดลอมเปล่ียนแปลงไปและเพื่อใหนําพาองคกรอยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ มีดังนี้ (Bennis 
& Naunus, 1985 อางถึงใน เศาวนิต เศาฌานนท (2542: 119–121) 

1. พัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีดีสําหรับองคกรใน
อนาคต แตอยางไรก็ตามตองใหเห็นงานท่ีจะทําอยางชัดเจนและตองเปนผูรวบรวมพลังของสมาชิก
ใหทุมเทแรงกายแรงใจ ทําใหความฝนนั้นเปนจริงใหได โดยผูนําจะตองมีลักษณะดังนี้ ผูนําจะตอง
สนใจวาอะไรกําลังจะเกิดข้ึน จะตองตัดสินใจวาอะไรจะเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการในอนาคต 
จะตองกําหนดทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคกร ซ่ึงส่ิงเหลานี้ถือวาเปน
หลักสําคัญพื้นฐานอยางยิ่งท่ีถูกยอมรับวาเปนผูนํา ไมวาผูนําจะเปนไวทยากร (Conduction)  
ผูบัญชาการเหลาทัพ (Army Generals) ผูฝกสอนฟุตบอล (Football Coach) หรือผูบริหารโรงเรียน 
ฯลฯ สําหรับภารกิจท่ีสําคัญท่ีควรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน และสามารถซ้ือใจลูกนองได มีความยุติธรรม 
ใจเปนกลางไมลําเอียง ท่ีสําคัญตองเปนรูปธรรมสนับสนุน คือ การสรางแรงดลใจใหผูปฏิบัติงาน
โดยทําใหรูวางานของเขามีความหมายตอองคกร ทํางานดวยกันเหมือนพี่นองกัน และสนองความ
ตองการพื้นฐานของเขาได และเห็นคุณคาของงานท่ีเขาไดทํา และรักในการทํางานหรือการ
เปล่ียนแปลงและภารกิจ วิสัยทัศนจะตองเปนตัวช้ีแนวทางการของการตัดสินใจตางๆ ดาน
งบประมาณบุคลากร ความคิดริเร่ิม และความเกี่ยวของของบุคลากรในทุกระดับส่ิงท่ีเปนปญหาก็
คือ ทําอยางไรผูนําจึงจะไดมาซ่ึงวิสัยทัศนท่ีดีและสนองตอความตองการของบุคคลดังกลาวไดโดย
ไมมีความคลุมเครือ หรือไมชัดเจนดังท่ีพบเห็น ซ่ึงลึกๆ ผูนําขาดผูสนับสนุนวิสัยทัศน ผูนําตอง
สรางเครือขายท้ังเปนทางการและไมเปนทางการทั้งทงดานภายในและภายนอกของหนวยงาน 
รวมท้ังสนใจรับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย โดยเฉพาะผูมีมุมมองตางๆ วิสัยทัศนนั้นควรไดมีการ
คัดเลือกจากท่ีเสนอหรือความคิดหลายมุมมองมิใชใชอํานาจของตนเองมากเกินไปไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูนอย ผูนําท่ีดีท่ีเกงตองสามารถทําใหวิสัยทัศนใหเปนเร่ืองท่ีเขาใจงาย และมีเหตุผลท่ี
ทุกฝายจะเห็นชอบรวมกัน และยอมรับวาเปนเร่ืองท่ีเปนจริงได และสามารถทําใหเกิดข้ึนหรือสําเร็จ
ไดตามเปาหมาย วิสัยทัศนท่ีดีมีความสามารถในการวินิจฉัยและวิเคราะหเปนส่ิงท่ีสําคัญในการ
พัฒนาวิสัยทัศน แตสัญชาตญาณและความคิดริเร่ิมก็เปนส่ิงสําคัญและจําเปนเชนกัน การศึกษาวิจัย
ของแบนนิสและนานัส สอดคลองกับการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีพบวาองคกรท่ีไมมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน จะ
สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลงมาก โดยเฉพาะใน 2 ศตวรรษที่ผานมา ท้ังนี้เพราะ
การเปล่ียนแปลงของคานิยมในสังคมรอบดานการคาภายใน การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของ
เทคโนโลยี การเพิ่มของความตองการของผูปฏิบัติงานและแรงกดดันจากบุคคลภายนอก เชน ผูถือ
หุนธนาคาร เจาของเงินกูตาง รวมท้ังสหภาพแรงงานดวย เปนตน 
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2. พัฒนาความผูกพันศรัทธา (Developing Commitment and Trust) การพัฒนา
วิสัยทัศนท่ีดีความสนใจอยางเดียวคงไมพอ แตตองเปนตัวส่ือสารวัฒนธรรมขององคการไดดวย 
การดําเนินงานตามวิสัยทัศนตองเปนเร่ืองของการชักชวน และสรางแรงบันดาลใจ ไมใชการบังคับ
ใหกระทํา ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีสํานวนท่ีจับใจ คําอุปมาอุปมัย คําขวัญ สัญลักษณและพิธี
การตางๆ ท่ีจะสรางแรงดลใจใหเกิดการยอมรับรวมกัน และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตางๆ ดวยความ
เต็มใจเต็มท่ีและผูกพัน วิสัยทัศนตองเนนใหเห็นความแตกตางในส่ิงตางๆ ในแตละระดับจาก
ภารกิจท่ีไมชัดเจน พรอมดวยแผนงานและนโยบาย วิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูนํา
ทางดานการตัดสินใจและการกระทําการเปล่ียนแปลงจะตองเกิดท่ีโครงสรางและกระบวนการของ
การจัดการโดยตองยังคงตองรักษาไวท่ีคานิยม วัตถุประสงคของวิสัยทัศนใหมนั้นกระบวนการ
ยอมรับ เห็นชอบ และความผูกพันกัน อยางไรก็ตามความรับผิดชอบหลักก็ยังคงอยูกับผูนํา ไมใช
มอบหมายใหผูนําคนอ่ืนมาทํา การยอมรับ เห็นชอบ และผูกพันตอวิสัยทัศนของผูปฏิบัติงานข้ึนอยู
กับความศรัทธาของเขา ผูนําท่ีไมเปนท่ีรักและและไมมีบุคลใดศรัทธาก็ยอมไมสามารถจะทําให
วิสัยทัศนใหมเปนท่ียอมรับได ศรัทธาตอผูนําข้ึนอยูกับการยอมรับในความเชี่ยวชาญของผูนํา 
รวมท้ังควรมีหลักการและพฤติกรรมการทํางานท่ีสมํ่าเสมอ การไมสมํ่าเสมอของผูนําจะทําใหการ
ยอมรับลดลงในความชัดเจนของวิสัยทัศน และจําทําใหขาดความเช่ือม่ันในผูตามส่ิงนี้ก็จะเปนตัว
ปดกั้นความนาสนใจของวิสัยทัศนนั้นโดยส้ินเชิง ผูนําจะตองแสดงการยอมรับตอคานิยมของผู
ทํางานและการแสวงหาวิธีการท่ีจะนํามาใชกระตุนความพฤติกรรมในการทํางานของพวกเขาท่ีไม
ขัดตอคานิยม 

3. สนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitation Organizational Learning) ส่ิงท่ี
คนพบโดยแบนนิส และนานัส ก็คือการเรียนรูของสมาชิกแตละคนในองคการ ผูนําจะตองพัฒนา
ทักษะและเพิ่มพูนความรูใหมๆ ใหแกสมาชิกขององคการใหมากท่ีสุด จากประสบการณของ
ความสําเร็จและลมเหลวท่ีผานมา ผูนําตองรูถึงความจําเปนของขอมูลท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตุการณท่ีไมอาจคาดการณได บุคลิกภายนอกตอแนวความคิดของผูนําตอง
สรางเครือขายและหาขอมูลเครือขายในการสรางแผนกลยุทธ ผูนําตองทดลองเพ่ือกระตุนใหเกิด
การประดิษฐส่ิงใหมๆ รวมท้ังมีผลิตผลใหมข้ึนมาดวย ผูนําตองเห็นวาความผิดพลาดเปนของ
ธรรมดาและเปนสวนหนึ่งของการทํางาน และควรใชประโยชนจากความผิดพลาดนั้นมาปรับปรุง
แกไขในการเรียนรูและพัฒนาสงเสริม อํานวยความสะดวก การเรียนรูของสมาชิกอ่ืนๆ ในองคการ 
ผูนําตองกระตุนผูนําระดับตางๆ ใหมีการวางแผนงานในการพัฒนาลูกนองตนเอง และสนับสนุนให
มีการจัดประชุมปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาทักษะในทุกๆ ดาน (วรรณี หิรัญญากร, 2546: 31) 
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6. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของแบสส 
หลังจากมีแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของเบอรน ตอมา Bass (1985) ได

เสนอทฤษฎีของภาวะผูนําท่ีมีรายละเอียดเพิ่มมากข้ึน ท้ังนี้เพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพใน
องคการ และช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางผูนําของการเปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) 
และระบบการแลกเปลี่ยน (Transformation) โดยท่ีแบสสไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบ
ของผูนําท่ีมีตอตัวผูตาม ผูนําทําใหผูตามตระหนักในความสําคัญและเห็นคุณคามากข้ึน โดย
ยกระดับความตองการของผูตามและชักชวนจูงใจใหเห็นแกประโยชนขององคการมากกวาความ
สนใจของตนเอง (Self–Interest) ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันและเคารพในตัว
ผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําส่ิงตางๆ ไดมากท่ีคาดหวังไวตั้งแตตอนแรก แบสส (Bass) เห็นวา
ภาวะผูนําท่ีดีควรมีการเปล่ียนแปลงมากกวาคําพูดเพียงคําเดียว บารมีไดรับการนิยามวาเปนผูนําท่ี
สงผลและมีอิทธิพลตอผูตามมาก โดยการปลุกเราอารมณ และมีความเปนเอกลักษณของผูนําเอง 
แบสส (Bass) เห็นวา บารมี มีความจําเปนแตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําของการเปล่ียนแปลงแต 
ยังมีสวนประกอบอ่ืนท่ีสําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงคือ การกระตุนทางปญญา 
(Intellectual Stimulation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ท้ังสามองคประกอบนี้รวมกับการสรางบารมีท่ีมี
ปฏิสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปล่ียนแปลงใหแกผูตามดวย ผลท่ีผสมผสานกันนี้ทําใหผูนําของการ
เปล่ียนแปลงแตกตางกับผูนําแบบบารมี นอกจากนี้ผูนํามีการเปล่ียนแปลงและพยายามที่จะเพิ่มพลัง 
(Empower) และยกระดับผูตาม ในขณะท่ีผูนําแบบนี้มีบารมีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตาม
ออนแอ การสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิดของ แบสส (Bass) ไดใหนิยาม
ภาวะผูนําของการเปล่ียนแปลงไวกวาง เบอรน (Burns) ไมใชเพียงแคการใชส่ิงจูงใจเทานั้น 
(Incentivive) เพื่อใหมีความพยายามมากข้ึน และตองการมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน แตมิใชกระบวนการท่ีเกิดข้ึนโดยการแยกจากกัน แบสส (Bass) ยอมรับวาคนเดียวกัน
อาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบแตจะใชในสถานการณและเวลาที่แตกตางกันเทานั้น 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ในป ค.ศ. 1985 แบส (Bass) ไดเสนอภาวะผูนํามี 2 แบบ คือ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transaction Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความตอเนื่องกันตามรูปแบบ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน โดยผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงข้ึน ตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
แตผูนําการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนําท้ัง
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สองประเภทนี้ผูนําคนเดียวกันอาจใชในประสบการณท่ีแตกตางและเวลาท่ีแตกตางกัน แบสส 
(Bass) วินิจฉัยวาการเปนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถสงผลใหการปรับปรุงประสิทธิภาพอยู
ข้ันตํ่า สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพอยูในข้ันท่ีสูง 

7. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ของ Bass & Avolio  
Bass & Avolio (1991, อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545: 22-24) ไดเสนอโมเดลภาวะ

ผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหขององคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําท่ีได
เคยเสนอในป ค.ศ. 1985 ซ่ึงโมเดลนี้จะประกอบดวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบตามสบาย สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยจะขอกลาวถึงรายละเอียดเฉพาะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเทานั้น 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีมีผู
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังในการพัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงและมีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจ 
วิสัยทัศนของทีมงานในองคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองไปใหไกลเกินกวาความสนใจของ
ตนเองเพื่อนําไปสูประโยชนของกลุมองคการและสังคมในปจจุบัน ซ่ึงกระบวนการดังกลาวท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ท่ี
เรียกวา “4l” (Four I’s) ประกอบดวย 

1. การเปนผูมีบารมี 
การเปนผูมีบารมี หรือการมีอิทธิพลท่ีเปนอุดมคติ (Idealized Influence or Charisma 

Leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี หรือเปนโมเดลสําหรับผู
ตาม ผูนําท่ีเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ และไดรับความศรัทธาเช่ือใจ ไววางใจและทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนํา ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน
กวางไกลและสามารถถายทอดไปยังผูตามไดอยางมีคุณภาพปฏิบัติได ผูนําจะมีความสม่ําเสมอไม
ใชอารมณ สามารถควบคุมอารมณของตนเองไดในทุกๆ สถานการณ ผูนําเปนผูท่ีมีความไวใจไดวา
จะกระทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะตองเปนผูท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมที่สูง ผูนําควรหลีกเล่ียงการใช
อํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน แตควรคํานึงถึงประโยชนสวนรวม และควรประพฤติตนเพื่อให
เกิดประโยชนแกผูอ่ืนใหมากท่ีสุดท้ังนี้เพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจในการทํางาน การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความ
เช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะสงเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม 
ซ่ึงจะทําใหผูตามรูสึกวาเปนพวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน 
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ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผู
ตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย
และปฏิบัติภาระหนาท่ีในองคการ 

2. การสรางแรงบันดลใจ  
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)หมายถึง การที่ผูนําประพฤติ

ตนเองในทางท่ีจูงใจและทําใหเกิดแรงบันดาลใดกับผูตาม การสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและความทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ใหชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือรนในการทํางาน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิด
ในส่ิงท่ีดีและคิดในแงบวกมิใชในแงลบ ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามในอนาคต และ
สรางส่ือความมุงหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจนและแนนอน ผูนําตองแสดงตัวและอุทิศตนเองตอ
เปาหมายในการท่ีจะทําวิสัยทัศนรวมกัน แสดงความเช่ือม่ัน เห็นความตั้งใจอยางแนนอนวาจะ
สามารถทํางานไดสําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อ
วิสัยทัศนและภารกิจขององคกร และมองเปาหมายในระยะยาว การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ทําใหผูตามรูวาตนเองมีคุณคากับชีวิต และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีจะเกิดข้ึน
ไดพรอมท่ีจะเผชิญกับปญหาน้ันๆ ไดทุกประการ การกระตุนทางปญญาจะทําใหผูตามจัดการกับ
อุปสรรคปญหาตางๆ รวมท้ังสามารถเสริมสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีดีแกตนเองไดเปนอยางดี 

3. การกระตุนปญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
การกระตุนปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนํากระตุนใหผูตาม

ตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่จะเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวคิดแนววิธการ
ใหมๆ มาแกปญหา เพ่ือทําใหเกิดส่ิงใหมๆ ในองคการและสรางสรรค โดยคิดและแกปญหาอยางมี
ระบบ แบบแผน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การ
มองปญหา และกลาเผชิญกับสถานการณตางๆ ดวยวิธีการแบบใหมๆ โดยมีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตาม แสดง
ความคิดและเหตุผลไมวิจารณความคิดของผูตาม ถึงแมวาจะมีความคิดท่ีแตกตางออกไปจาก
ความคิดของผูนําก็ตาม ผูนําควรทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ี
ดีที่จะนําปญหานั้นๆ มาชวยรวมมือกันแกไข ผูนําจะตองสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุก
อยางตองมีวิธีทางแกไขถึงแมวาบางปญหาจะมีอุปสรรคที่ยากมากมายก็ตาม ผูนําตองพิสูจนใหเห็น
วาความสามารถเอาชนะอุปสรรคไดทุกอยางดวยการรวมมือรวมใจกันของผูรวมงานทุกคน ผูตาม
จะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ไมวาจะเปนความเช่ือ หรือแมแตประเพณี 

DPU



60 

การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุดของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะทํา
ใหผูตามตระหนักและมีเขาใจในการแกไขปญหาทุกอยางไดดวยตนเอง 

4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล หรือการคํานึงถึงเอกบุคคล

(Individualized Consideration:IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะท่ีเปนผูนําให
การดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปรียบเสมือน
โคช(Coach) และเปนท่ีคอยใหคําปรึกษา (Advisor) ของผูตามในแตละคน ผูนําจะเอาใจใสเปน
พิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธ์ิผลและการเติบโตของแตละคน ผูนําจะ
พัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะตองมีการปฏิบัติตอผูตาม
โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีจะเกิดข้ึน รวมท้ังสรางบรรยากาศท่ีดี สนับสนุนและคํา
ถึงความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองนอย บางคนก็
มากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัด บางคนก็มีโครงสรางท่ีมากกวา ผูนําควรมีการสงเสริมการ
ส่ือสารท้ังสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มี
ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําเห็นปจจัยการผลิตมีการรับฟงเหตุผลไดอยางเปนกลาง
และมีประสิทธิภาพสูงสุด มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มิใชเอาแตใจตนเองถือวาตนเปนใหญ 
(Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามได
ใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําควรเปนผูดูแลให
คําปรึกษา ใหคําแนะนําแกผูตาม และควรสนับสนุน ใหโอกาสโดยการเช่ือม่ันไววางใจในส่ิงท่ีผูนํา
ไดมอบหมายใหผูตามรับผิดชอบกระทํา พรอมท้ังดูความเจริญกาวหนาของงานอยางตอเนื่อง ท้ังนี้ผู
ตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ หรือถูกจับผิดตลอดเวลา 

5. ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา หมายถึง การทํางานดวยความรูความสามารถ  

ความต้ังใจจริงและทํางานใหเกิดผลงานดท่ีีสุด มืออาชีพจะมีลักษณะ ดงันี้ 
1) มีการใหบริการสังคมไมซํ้าซอนกับวิชาชีพอ่ืนนั้นคือ มีความรูความชํานาญพิเศษ

เฉพาะอาชีพนั้นๆ 
2) ใชวิธีการแหงปญญา มืออาชีพทํางานโดยใชสมองเปนหลัก ใชความรูเปนหลัก

ในการทํางาน 
3) มีอิสระในการดําเนินงาน  มืออาชีพมีสิทธ์ิจะทํางานของตนเองโดยอิสระ

รับผิดชอบไดโดยไมตองมีการควบคุมผูอ่ืนมากนัก ทํางานเพ่ือใหเกิดผลงานเปนหลัก 
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4) ผูประกอบวิชาชีพผานการศึกษาระดับสูงโดยปกติมืออาชีพตองเรียนนานมักจบ
ปริญญาตรีอยางตํ่า 

5) มีจรรยาบรรณของวิชาชีพ มืออาชีพตองรักษาความรับผิดชอบและจริยธรรมของ
อาชีพของตนอยางเครงครัด 

6) มีความม่ันคง มีสถาบันวิชาชีพ มืออาชีพมักทํางานแลวไดรายไดดี มีรายไดสูงมี
ศักดิ์ศรีในสังคม 

พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (2548) กลาววา องคประกอบของการเปนผูบริหารสถานศึกษามือ
อาชีพ มีอยางนอย 3 ประการ ไดแก 

1. มีความรูอยางแทจริงในเร่ืองท่ีทํา รูหลักวิชา รูเหตุ รูผล ท่ีไปท่ีมาของเร่ืองท่ีทําอยาง
รอบดาน และสามารถคาดคะเนเพ่ือหาทางแกไขไดในกรณีที่มีเหตุผิดปกติข้ึน 

2. มีความสามารถในการประยุกตความรูไปใชไดอยางเหมาะสม ความสามารถนี้จะ
เกิดข้ึนไดจากประสบการณ ไหวพริบปฏิภาณ จนกลายเปนความเช่ียวชาญพิเศษท่ีคนท่ัวไปไมมี 

3. มีความสามารถในการประสานสัมพันธท่ีดีกับผูรับบริการ ส่ือสารทําความเขาใจไดดี 
มีการสนทนาท่ีสรางสรรค รูจักอดทน อดกล้ัน เพื่อจะไดทําผลงานท่ีตอบสนองความตองการได
ถูกตอง  
 
2.3 ประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

สมพงษ เกษมสิน (2526: 31) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล หมายถึงการ
พิจารณาผลของการทํางานท่ีสําเร็จลุลวงดังประสงคหรือท่ีคาดหวังไวเปนหลัก และความสําเร็จของ
งานอยางมีประสิทธิผลนั้น อาจเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีประหยัดหรือมีประสิทธิภาพก็ไดเพราะ
ประสิทธิภาพเปนเร่ืองของการทํางานใหไดผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเร่ืองของการนําเอา
ผลงานท่ีสําเร็จดังท่ีคาดไวมาพิจารณา 

จินดาลักษณ วัฒนประสิทธ์ิ (2529: 254) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล คือ
การพิจารณาวาผลงานของนโยบายน้ันบรรลุวัตถุประสงคหรือไมเพียงไร ประสิทธิผลเปนเร่ืองท่ี
เกี่ยวกับการใชหลักเหตุผลทางเทคนิควิชาการ (Technical Rationality) 

ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2529: 41-44) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล เปนเร่ือง
การเนนความสําคัญของส่ิงท่ีออก แทนท่ีจะเปนส่ิงปอนเขา จุดมุงหมายท่ีสําคัญของผลลัพธจึงไดแก
การศึกษาวาผลลัพธท่ีปรากฏนั้นจะบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไมเพียงใด 
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นิศา ชูโต (2531: 9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล หมายถึง กิจกรรมการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิเคราะหความหมายขอเท็จจริงเกี่ยวกับความตองการหาแนวทางวิธีการเพื่อการ
ปรับปรุงวิธีการจัดการและหาเหตุผล 

สมศักดิ์ คงเท่ียง (2549: 63) ไดกลาวถึงความหมายของคําวา ประสิทธิผล หมายถึง
ความสัมพันธระหวางผลลัพธของการทํางานกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตั้งไวธงชัย สันติวงศ 
(2535: 3) ไดกลาวถึงความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานท่ีไดผลโดยสามารถบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536: 32-33) ไดใหแนวคิดและความหมายของประสิทธิผลวา 
ประสิทธิผลของโรงเรียนไมนาจะหมายถึง ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนหรือความพึงพอใจ
ในการทํางานเพียงอยางใดอยางหน่ึง แตประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถ
ผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 
ตลอดจนใหสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกรวมทั้งสามารถแก
ปญหาภายในโรงเรียนไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยเปน 
การมองประสิทธิผลของท้ังระบบ 

เปรมสุรีย เช่ือมทอง (2536: 9) ไดกลาวถึงความหมาย ประสิทธิผล คือ ผลงานของ 
กลุ มซ่ึงเป นไปตามจุดประสงค หรือเปาหมายท่ีวางไว  ดังนั้นประสิทธิผลของโรงเรียนคือ 
ความสําเร็จของโรงเรียนท่ีสามารถทําหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งเอาไว ท้ังนี้เกิดจากประสิทธิภาพ
ของผูบริหารโรงเรียนท่ีสามารถใช 

ความรูความสามารถและประสบการณในการบริหารงานเพื่อโนมนาวใหผูใตบังคับ
บัญชาใหปฏิบัติงานใหเกิดผลตามวัตถุประสงคท่ีตั้งเอาไว 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2536: 97) ไดกลาวถึงความหมาย ประสิทธิผลขององคการ 
หมายถึงการท่ีองคการสามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว 

Fiedler (1967: 9) ไดกลาวถึงความหมาย ประสิทธิผล คือ การที่กลุมสามารถทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 

Hoy & Miskel (1991: 373 citing Mott, 1972) ไดกลาวถึงความหมายของประสิทธิผล
ของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง สามารถ
พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมท่ีถูกบีบบังคับได และ
รวมท้ังสามารถแกปญหาภายในโรงเรียนไดอยางเหมาะสม 

Stress (1997: 55) ไดกลาวถึงความหมายของ ประสิทธิผล คือ การที่ผูนําไดนําใช
ความสามารถในการแยกแยะ การบริหารงาน และการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด
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และเหมาะสม 
สรุปไดวา ประสิทธิผล คือกระบวนการทํางานท่ีทําใหเกิดผลลัพธตามเปาหมายหรือ

นโยบายท่ีกําหนดไว โดยมีตัวบงช้ีความมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานโดยแบงระดับความสําคัญออกเปน 2 ระดับคือ 

1. ประสิทธิผลระดับบุคคล หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนพึงจะตองมีประสิทธิผลของ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงควรมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ คือ สามารถปรับความคิดความเช่ือม่ัน และ
คานิยมสวนตัวใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงของโรงเรียน โดยไมยึดติดกับหลักการ หรือ
ทฤษฎีจนเกินไป ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นรวมกันโดย
คํานึงถึงวิสัยทัศนขององคการท่ีกําหนดรวมกันไวใหบรรลุผล 

2. ประสิทธิผลระดับองคการ หมายถึง ประสิทธิผลขององคการรวมกันในการ
สรางสรรคความสําเร็จ โดยมีระบบการประกันคุณภาพภายในท่ีดําเนินงานอยางตอเนื่อง มีการ
จัดระบบสารสนเทศ ท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน และท่ีสําคัญมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โครงการ 
เพ่ือนําผลการประเมินมาปรับปรุง แกไข และมีการรายงานผลการประเมินตนเองตอตนสังกัดและ
สามารถเผยแพรตอสาธารณะ และมีการนําผลการประเมินภายนอกมาใชปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 

 
2.4 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
งานวิจยัท่ีเกี่ยวของไดมีผูคนควาไวหลายทานและหลากหลายแนวความคิดดวยกนั 

พอท่ีจะสรุปไดดังนี ้
วิญู มณีจันทร (2520: 66) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึง

พอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคเหนือ 
โดยอาศัยจากครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดและเทศบาลจํานวน 558 
คน จาก 85 โรงเรียน โดยอาศัยแนวคิดของ ฮัลบินและเฮอรเบอรก ผลการศึกษาพบวา 

1. ครูใหญมีพฤติกรรมดานสัมพันธภาพและดานกิจสัมพนัธอยูในระดับปานกลางท้ัง
สองดานแตพฤติกรรมดานสัมพันธภาพสูงกวาดานกจิสัมพันธ 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 
3. ความพึงพอใจในการทํางานของครูมีความสัมพันธกับพฤติกรรมผูนําท้ัง 2 แบบ 
4. ความสัมพันธของพฤติกรรมผูนําดานสัมพันธภาพกับความถึงพอใจมีคาสูงกวา

สัมพันธของพฤติกรรมดานกิจสัมพันธกับความพึงพอใจ 
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ลํายง บอนอย (2520: 102) ไดวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคเหนือ พบวาพฤติกรรมดานมุงงานและพฤติกรรมดานมุงสัมพันธของผูบริหาร
โรงเรียนอยูในระดับปานกลางทุกดาน รวมท้ังพฤติกรรมท้ังสองดานดวย 

มนัส ไชยศักดิ์ (2520: 92) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคใต และสมพงษ แยมประยูร ไดศึกษาวิจัยเร่ืองเดียวกันแตศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือผลการวิจัยพบวามีลักษณะเชนเดียวกับ ดํารงค ชลสุข และ ลํายง บอนอย 
กลาวคือ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีพฤติกรรมทางการบริหารท่ีเปนอยูจริง โดยสวนรวมและ
แตละดานอยูในระดับปานกลาง 

สุรชาติ สังขรุง (2520: 67-68) ไดวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางผูนํากับความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดและเทศบาลในเขต
ภาคกลาง โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางในจังหวัดนนทบุรี ราชบุรี และสระบุรี จํานวน 697 คน จาก
โรงเรียน 85 แหง ผลการวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของครู 

2. ครูท่ีมีผูบริหารหรือครูใหญท่ีมีพฤติกรรมดานมุงสัมพันธมีความพึงพอใจสูงกวาครูท่ี
มีผูบริหารที่มีพฤติกรรมดานมุงงาน 

ธีรชัย ปูรณโชติ (2521: 16-21) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผลการวิจัยสรุปไดวาผูบริหารและครูอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ัวประเทศมี
ความเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ัวประเทศมีความเห็นผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษายังมี
พฤติกรรมทางการบริหารไมถึงระดับพึงประสงคและตองการใหผูบริหารมีพฤติกรรมทางการ
บริหารทั้งดานมุงสัมพันธและมุงสัมพันธและมุงงานสูงกวาท่ีควรจะเปนอยู 

สุดใจ ทองออน (2522: 58-59) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําของครูใหญความพึงพอใจใน
การทํางานของครูและผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอุบาลราชธานี โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนครู จํานวน 298 คน นักเรียนจํานวน 808 คน จากโรงเรียน 17 แหง
ผลการวิจัยพบวา 

1. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธและดานมุงงาน
กับความพึงพอใจในการทํางานมีคาในเชิงบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธและดานมุงงาน
กับความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางพฤติกรรมผูนําดาน 
มุงงานกับความพึงพอใจในการทํางานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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วิลาสินี ขันติสุวรรณ (2523: บทคัดยอ) ไดศึกษาจากสภาพพฤติกรรมภาวะผูนําตาม
สถานการณของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสวนกลาง 
สังกัดกองการมัธยมศึกษากรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเปนแบบมุงมิตสัิมพันธ 
2. สถานการณในโรงเรียนสวนใหญเปนแบบดานปจจัยความสัมพันธระหวางผูบริหาร

กับครูดี โครงสรางงานมาก อํานาจตามตําแหนงมาก 
3. ขวัญของครูต่ําเม่ือผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงงาน ซ่ึงสอดคลอง

กับสภาวการณในโรงเรียน 
4. ขวัญของครูสูง เม่ือผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ ซ่ึงไม

สอดคลองกับสถานการณในโรงเรียน 
ธีรวิทย วัฒนพงศ (2524: 25-27) ไดศึกษาเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชากับขวัญและความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใน
กระทรวงศึกษาธิการพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาในกระทรวงศึกษาธิการทั้งดาน
สัมพันธภาพและดานกิจสัมพันธมีความสัมพันธกับขวัญและความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาในทางบวก ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานท่ีผูบังคับบัญชามีพฤติกรรมผูนําสูงปาน
กลางและตํ่าแตกตางกัน มีระดับขวัญและความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ยอมมี
ผลตอพฤติกรรมของผูใต บังคับบัญชาหนวยงานใดมี ผู บังคับบัญชามีพฤติกรรมผูนําสูง
ผูใตบังคับบัญชาจะมีระดับขวัญและความพึงพอใจในการทํางานสูง หนวยงานใดผูบังคับบัญชาผูนํา
ต่ําผูใตบังคับบัญชาจะมีระดับขวัญและความพึงพอใจในการทํางานตํ่าไปดวย 

วินิจ คริสตไทย (2527: 53-55) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความ
พึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยครูกลุมภาคตะวันตก โดยศึกษากลุมตัวอยางอาจารย
วิทยาลัยครูภาคตะวันตกท่ีปฏิบัติงานอยูในปการศึกษา 2527 และไดปฏิบัติงานมาแลว 1 ปการศึกษา 
จํานวน 413 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลไดแกแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา Leader 
Behavior Description Questionnaire–LBDQ และแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
ผลการวิจัยพบวา 

1. อธิการวิทยาลัยครูกลุมภาคตะวันตกมีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับปานกลาง โดยมี
พฤติกรรมดานมุงงานสูงกวาดานมุงสัมพันธอยางมีนัยสัมพันธทางสถิติท่ีระดับ .01 

2. อาจารยวิทยาลัยครูกลุมภาคตะวันตกมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
3. พฤติกรรมดานมุงสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของอาจารย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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4. พฤติกรรมดานมุงงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของอาจารยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

5. ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

6. อาจารยท่ีมีผูบริหารเปนอธิการมีพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงกวาอาจารยท่ีอธิการมีพฤติกรรมผูนําดานมุงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เทศ แกลวกสิกรรม (2527: 43-44) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูบริหารกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยศึกษาจากกลุมท่ีเปน
อาจารยและขาราชการ กลุมละ 286 คน รวมเปน 572 คน ผลการวิจัยปรากฏวา 

1. อาจารยและขาราชการโดยรวมเห็นวาผูบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหงพฤติกรรมมุง
สัมพันธสูงกวาพฤติกรรมมุงงาน 

2. อาจารยท่ีเห็นวาผูบริหารมีพฤติกรรมมุงสัมพันธกับอาจารยท่ีเห็นวาผูบริหารมี
พฤติกรรมมุงงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามคําแหงแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

3. ขาราชการท่ีเห็นวาผูบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหงมีพฤติกรรมมุงสัมพันธกับ
ขาราชการท่ีเห็นวาผูบริหารมีพฤติกรรมมุงงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
รามคําแหงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. พฤติกรรมมุงงานของผูบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหง มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

5. พฤติกรรมมุงสัมพันธของผูบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหง มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ประวัติ  เมฆไตรรัตน (2535: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการ
จังหวัดตามทัศนะของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนศึกษาธิการอําเภอ หัวหนา
ฝาย เจาหนาท่ีในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดท่ัวประเทศจํานวน 432 แหง ผลการวิจัยพบวา 

1. ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการจังหวัดทั้งมิติมุงงานและ 
มุงมิติสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 

2. ศึกษาธิการอําเภอและหัวหนาฝายมีความเห็นวา ศึกษาธิการจังหวัดมีพฤติกรรมผูนํา
กับดานมิติมุงงานอยูในระดับสูงสวนเจาหนาท่ีมีความเห็นวาพฤติกรรมผูนําดานมิติมุงงานของ
ศึกษาธิการจังหวัดอยูในระดับปานกลาง 
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3. ผูใตบังคับบัญชาทุกตําแหนง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน
โดยสวนใหญมีความเห็นวา ศึกษาธิการจังหวัดมีพฤติกรรมผูนําท้ังมิติมุงงานและมุงสัมพันธอยู
ในชวงระดับสูงและปานกลาง 

สทาน พันธเพชร (2535: 88) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานประถมศึกษา จังหวัดพิษณุโลก โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางในจังหวัดพิษณุโลก จํานวนครู 
370 คน จากโรงเรียน 71 แหง ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ท้ังแบบมุงงานและมุงสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เวนแตพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก
เทานั้นท่ีไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

ภิญญพร วัฒนเจริญ (2527: 81-84) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของผูบริหารและ
อาจารยเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร สรุปไดดังนี้ผูนําในฐานะผูมีความคิดริเร่ิมท้ังผูบริหารโรงเรียนและอาจารยเห็นวา
ผูบริหารปฏิบัติอยูในระดับมาก ดานผูนําในฐานะผูรูเรื่องการเปล่ียนแปลง ตลอดจนการปรับปรุง
แกไข ผูบริหารโรงเรียนและอาจารยเห็นวาผูบริหารปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนเร่ืองการจัด
ประชุมปฏิบัติการและแลกเปล่ียนความรูทางวิชาการภายใน และการแสวงหาท่ีปรึกษา หรือปฏิบัติ
มากแตอาจารยเห็นวาปฏิบัตินอย ในดานผูนําในฐานะเปนผูใหการชวยเหลือ ท้ังผูบริหารโรงเรียน
และอาจารยเห็นวาผูบริหารปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนเร่ืองการเอาใจใสดูแลทุกขสุขของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางท่ัวถึง ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนเห็นวาไดปฏิบัติมาก แตอาจารยเห็นวาปฏิบัตินอย 
ในดานผูนําในฐานะเปนผูใหการยอมรับนับถือ ท้ังผูบริหารโรงเรียนและอาจารยเห็นวา ผูบริหาร
ปฏิบัติอยูระดับมากในดานผูนําเปนนักพูดเกง ท้ังผูบริหารโรงเรียนและอาจารยเห็นวา ผูบริหาร
ปฏิบัติอยูระดับมาก ยกเวนเร่ือง การจัดใหมีการพบปะสังสรรคกันนอกเวลางานเพ่ือสรางไมตรี
สัมพันธอันดีตอกัน ผูบริหารโรงเรียนเห็นวาปฏิบัตินอย และสําหรับในดานผูนําในฐานะเขากับ
สังคมไดดี ท้ังผูบริหารโรงเรียนและอาจารยเห็นวา ผูบริหารปฏิบัติอยูระดับมาก 

เชิดศักดิ์ บุญครอง (2529: 106-107) ก็ไดทําการวิจัย เร่ือง พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 โดยใชทฤษฎีของ กริฟฟทส วิเคราะห
ความคิดเห็นของครูและผูบริหารพบวา มีความคิดเห็นแตกตางกันท่ีระดับ .01ดังนี้การเขาสังคมไดดี 
เร่ืองการใหการยอมรับนับถือ การโนมนาวจิตใจ การมีความคิดริเร่ิม การประสานงาน การใหความ
ชวยเหลือ พบวาผูบริหารมีความเห็นวาไดปฏิบัติอยูในระดับสูงแตครูมีความเห็นวาไดปฏิบัติอยูใน
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ระดับกลาง ยกเวนดานการรูจักการปรับปรุงแกไข พบวาผูบริหารมีความเห็นวาปฏิบัติอยูในระดับ
ปานกลาง และครูมีความเห็นวาปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ไดศึกษาวิจัยเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัด กับประสิทธิผลของ
องคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด พบวาภาวะของผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถชวยเสริม
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด เพิ่มจากภาวะผูนําการแลกเปล่ียนและตัวทํานาย
ประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยรวมท่ีดีไดแก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปล่ียน ดานการใหรางวัลอยางเหมาะสมมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยเปนบวก 

กมลทิพย ตั้งหลักม่ันคง (2539) ไดศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของหัวหนาฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 พบวาหัวหนาฝายพยาบาลมีคะแนนพฤติกรรมความเปนผูนําการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) สูงกวาผูนําเชิงจัดการ (Transactional leadership) ตาม
การรับรูของตน และพยาบาลประจําการและหัวหนาฝายการพยาบาลมีคะแนนรับรูพฤติกรรมความ
เปนผูนําของตนเองท้ังเชิงปฏิรูปและเชิงจัดการแตกตางกับพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 และ .05 โดยหัวหนาฝายการพยาบาลมีคะแนนรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําของ
ตนเองท้ังเชิงปฏิรูปและเชิงจัดการสูงกวาพยาบาลประจําการ 

วินัย ฉิมวงษ (2542) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงจัดการและภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดระยอง จากการศึกษาพบวาภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของ
ผูบริหารตามการรับรูของตนเองและขาราชการครูอยูในระดับสูง สวนภาวะผูนําเชิงการจัดการตาม
การรับรูของตนอยูในระดับสูง ในขณะท่ีขาราชการครูอยูในระดับปานกลาง เม่ือนําผลการศึกษาไป
เปรียบเทียบพบวา ผูบริหารรับรูภาวะผูนําของตนเองเชิงปฏิรูป และเชิงจัดการสูงกวาการรับรูของ
ขาราชการ 

มนัส ญาติเจริญ (2544) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
กลุมโรงเรียนพลับพลา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี จําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนและประสบการณในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือ ครูท่ีปฏิบัติการสอน
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเมืองจันทบุรี จํานวน 92 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บ รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาผลการวิจัยพลวา
ภาวะความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ
เมืองจันทบุรี โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามขนาดของโรงเรียน และประสบการณในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 
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นิติมา เทียนทอง (2544) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารเขตพื้นท่ีการศึกษาในทศวรรษ
หนา จากการศึกษาพบวาคุณลักษณะสวนตนดานความนานับถือมีคุณลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ 

1. เปนผูท่ีมีความฉลาด มีวิสัยทัศนกวางไกล 
2. เปนผูท่ีมีทักษะในการสื่อสาร 
3. เปนผูท่ีสามารถเขาถึงได 
4. เปนผูท่ีมีความเชื่อม่ันในหลักการ และคานิยมท่ีถูกตอง และมีความจริงใจตอความ

เช่ือนั้น 
5. เปนผูท่ีมีความกลาพึ่งตนเอง และมีพลังมุงม่ันตอความสําเร็จ ความสามารถสามารถ

ในเชิงบริหารจัดการ มีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 
1. ความสามารถในการวิเคราะหและวางแผน 
2. ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม 
3. ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร  แบงออกเปน  4 ประเภท  คือ  

ดานงบประมาณ ดานแหลงความรู ส่ือและนวัตกรรม ดานอาคารสถานท่ี และดานบุคลากร 
4. ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
5. ความสามารถในการติดตามงานและการประเมินผลการดําเนินงาน 
ยูรี บูรณโกศล (2544) ไดทําการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา เขตการศึกษา 12 ผลการวิจัยพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12 จําแนกตามประเภทของ
โรงเรียน เพศ ประสบการณ วุฒิการศึกษา บุคลิกภาพ และความสัมพันธของผูบริหารกับครูโดยรวม 
ในแตละดานอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน จําแนกตามเพศ 
ประสบการณ วุฒิการศึกษา บุคลิกภาพ และความสัมพันธของผูบริหารกับครูโดยรวมในแตละดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

กมลทิพย ตั้งหลักม่ันคง (2539) ไดศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชนเขต 6 กลุมตัวอยางจํานวน 206 คน แบงเห็นหัวหนาฝายการพยาบาล จํานวน 36 
คน และพยาบาลประจําท่ีไดมาจากกลุมตัวอยางแบบงาย จํานวน 170 คน ใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือวิจัย พบวา หัวหนาฝายการพยาบาลมีคะแนนพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงปฏิรูป สูงกวา
เชิงจัดการตามการรับรูของตนเองและพยาบาลประจํา และหัวหนาฝายการพยาบาลมีระดับคะแนน
การรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําของตนเองทั้งเชิงปฏิรูปและเชิงจัดการ แตกตางกันกับพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และ .05 โดยหัวหนาฝายการพยาบาลมีคะแนนรับรู
พฤติกรรมความเปนผูนําของตนเองท้ังเชิงปฏิรูปและเชิงจัดการสูงกวาพยาบาลประจําการ 
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กรณิกา ตันติกนกพร (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางกลวิธีการใชอํานาจกับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
รัฐเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 1) กลวิธีการใชอํานาจของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉล่ีย ในดานกลวิธี
ทางกฎหมาย และการปรึกษาหารืออยูในระดับสูง สวนกลวิธีการโนมนาวอยางมีเหตุผล การเราใจ 
การใชความเปนมิตร การใชความสัมพันธสวนตัว การกดดัน การแลกเปล่ียน และการอางอิงอยูใน
ระดับปานกลาง 2) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 3) กล
วิธีการใชความเปนมิตร  การปรึกษาหารือ  การเราใจ  การโนมนาวอยางมีเหตุผล  การใช
ความสัมพันธสวนตัว การแลกเปล่ียน กลวิธีทางกฎหมาย และการกดดัน มีความสัมพันธทางบวก
กับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขณะท่ี
กลวิธีการอางอิงไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 4) ตัวแปรท่ี
รวมพยากรณภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 คือ กลวิธีการใชความเปนมิตร การปรึกษาหารือ การโนมนาวอยางมีเหตุผลและการอางอิง
สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 72.16 

สมโรจน เตียงนิล (2540) ไดศึกษาการรับรูและความคาดหวังของผูปกครองนักเรียนตอ
การพัฒนาการจัดการศึกษา โรงเรียนมกุฎเมืองราชวิทยาลัย สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดระยอง 
โดยจําแนกตามสถานภาพของผูปกครองนักเรียน ใชขอมูลเปนแนวทางในการพัฒนาการจัด
การศึกษาในงานท้ัง 7 ดาน ไดแก ดานบริหารท่ัวไป ดานงานธุรการ ดานงานวิชาการ ดานงาน
ปกครอง ดานงานบริการ ดานโรงเรียนกับชุมชน และดานการบริหารอาคารสถานท่ี ผลการวิจัย
พบวาผูปกครองนักเรียนท่ีมีนักเรียนเรียนอยูในระดับมัธยมศึกษาตอนตน และระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย มีระดับการรับรูตอการพัฒนาการจัดการศึกษาของโรงเรียนมกุฎเมืองราชวิทยาลัยอยูใน
ระดับปานกลางและแตกตางกันในดานงานธุรการ งานวิชาการ งานปกครองนักเรียนและงาน
บริหารอาคารสถานท่ี ไมแตกตางกัน ผูปกครองนักเรียนท่ีมีนักเรียนอยูในระดับมัธยมศึกษาตอนตน
และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีระดับความคาดหวังตอการพัฒนาการจัดการศึกษาของโรงเรียน
มกุฎเมืองราชวิทยาลัย โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผูปกครองนักเรียนท่ีมีนักเรียนใน
ปกครองในระดับการศึกษาตางกันในการรับรูและความคาดหวังตอการพัฒนาการศึกษาของ
โรงเรียนมกุฎเมืองราชวิทยาลัยโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 

วินัย ฉิมวงษ (2542) ไดศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตาม
การรับรูของตนเองและขาราชการครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัด
ระยอง โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 230 คน เปนผูบริหารท่ีมีคุณสมบัติตามกําหนดจํานวน 13 คน 
และขาราชการครูจํานวน 217 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา 
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5 ระดับ ท่ีสรางข้ึนโดยใชทฤษฎีภาวะผูนําของ แบสส (Bass, 1985) และแบบประเมินภาวะผูนํา
สุขภาพดีถวนหนาของสาธารณสุขอําเภอของ พนิดา ดามาพงศ (2534) ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหารตามการรับรูของตนเองอยูในระดับสูงมาก สวนภาวะผูนําเชิงจัดการอยู
ในระดับสูง 2) ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหารตามการรับรูของขาราชการครูอยูในระดับสูง สวน
ภาวะผูนําเชิงจัดการอยูในระดับปานกลาง 3) ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะผูนําเชิงจัดการของ
ผูบริหารตามการรับรูของตนเองและขาราชการครูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.5 โดย
ผูบริหารรับรูภาวะผูนําของตนเองในดานการปฏิรูปเชิงจัดการสูงกวาการรับรูของขาราชการครู 

อภิวรรณา แกวเล็ก(2542) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษาเขต 1 โดยใชกลุมตัวอยางไดแก ผูบริหาร
ของโรงเรียน 26 คน และครูจํานวน 381 คน ใชแบบสอบถามภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพโดย
พัฒนาเคร่ืองมือมาจากแนวความคิดของบาส และมิสแกล และคณะ ผลการวิจัยปรากฎวาผูบริหาร
โรงเรียนใชภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพอยูในระดับปานกลาง และใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนมากกวาภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยสภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

จิราภรณ สุภิสิงห (2543) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขต 8 ตามหลักทฤษฎีและแนวความคิดของแบสส 
และอโวลิโอ (Bass and Avolio) มี 4 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผูนําเชิงอุดมคติ (Idealized Influence) 2) 
ภาวะผูนําเชิงจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) ภาวะผูนําเชิงกระตุนใหเกิด
ปญญา (Intellectual Stimulation) 4) ภาวะผูนําเชิงใสใจเฉพาะบุคคล (Individualized Consideration) 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงปริวรรคของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
เขต 8 โดยภาพรวมอยูในระดับดี โดยเฉพาะผูบริหารชวยใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเอง สวน
ท่ีอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบริหารทําใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเอง สวนท่ีอยูในระดับปาน
กลาง คือ ผูบริหารทําใหผูใตบังคับบัญชามองความสับสนยุงเหยิงดวยวิธีการใหม 

นพมาศ บุญถนอม (2543) ไดทําการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําและผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดตราด กลุมตัวอยาง
จํานวน 307 คน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดตราด ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการรูจักปรับปรุงแกไขดานการให
การยอมรับนับถือ ดานการใหการชวยเหลือ ดานการโนมนาวจิตใจ ดานการประสานงาน และดาน
การเขาสังคมไดดีอยูในระดับสูง และผลการเปรียบเทียบ พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน
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ประถมศึกษาท่ีมีประสบการณแตกตางกัน โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

นิตยา ม่ันชํานาญ (2543) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกว ผลการวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
สระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง อยูในระดับดีมาก 4 ดาน ไดแก ดานการเขาสังคมไดดี 
ดานการโนมนาวจิตใจ ดานการมีความคิดริเร่ิม และดานการใหการยอมรับนับถือ และอยูในระดับ
ปานกลาง 3 ดาน ไดแก ดานการประสานงาน ดานการใหความชวยเหลือ และดานการรูจักปรับปรุง
แกไข 

2. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
สระแกว ตามทัศนะของครูผูสอน จําแนกตามเพศโดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยมีดานการประสานงานแตกตางกันโดยมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
สระแกว ตามทัศนะของครูผูสอน จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วสันต ชางนาค (2544) การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือการศึกษาและเปรียบเทียบ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัด
จันทบุรี จําแนกตามตามประเภทโรงเรียนและประสบการณในการบริหาร ผลวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานประถมศึกษาอําเภอขลุง 
จังหวัดจันทบุรี ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการรูจักปรับปรุงแกไข ดานการใหการยอมรับนับถือ 
ดานการใหความชวยเหลือ ดานการโนมนาวจิตใจ ดานการประสานงาน และการเขาสังคมไดดี อยู
ในระดับดีมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเ รียนสังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ท่ีอยูโรงเรียนตางประเภทกัน โดยรวมและรายไดแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเ รียนสังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษาอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ท่ีมีประสบการณในการบริหารตางกันโดยรวมและรายได
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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นวลทิพย กาฬศิริ (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
การศึกษาข้ันพื้นฐานจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษารับรูตนเองวามีภาวะ
ผูนําแบบจัดการ และภาวะผูนําแบบปฏิรูปอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาแตละ
ดานอยูในระดับมาก ครูผูสอนรับรูวาผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําแบบเผด็จการ และภาวะผูนํา
แบบปฏิรูปอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาแตละดานอยูในระดับมาก ผูบริหาร
สถานศึกษารับรูภาวะผูนําแบบจัดการของตนเองมากกกวาครูผูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
รับรูภาวะผูนําแบบปฏิรูปของตนเองมากกวาครูผูสอนอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาผูบริหารสถานศึกษารับรูภาวะผูนําของตนเองมากกวาครูผูสอนอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ยกเวนการบริหารแบบวางเฉย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วรรณดี ชูกาล (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของอาจารย
พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา คาเฉล่ียภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูอํานวยการ โดยรวมอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ของอาจารยพยาบาล 

กมลชนก ศรัทธา (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาททางพฤติกรรมการบริหาร
และผลการบริหารโรงเรียน ตามทัศนะของครูโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพ้ืนท่ีชายฝงทะเลภาค
ตะวันออก พบวา บทบาททางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับปาน
กลางทุกรายดาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมเกี่ยวกับสถาบันอยูในระดับปานกลางทุก
ขนาดโรงเรียน พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคล โรงเรียนขนาดใหญอยูในระดับมาก โรงเรียนขนาดกลาง
และขนาดเล็กอยูในระดับปานกลาง และพฤติกรรมแบบผสมผสานอยูในระดับปานกลางทุกขนาด
โรงเรียน 

เอกชัย ดวงจันทร (2540) ไดศึกษาแบบของผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 3 พบวา มีผูนําพฤติกรรมแบบหมูคณะมากท่ีสุด เม่ือจําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา ผูบริหารการศึกษาท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมผูนําแบบใฝงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือจําแนกตามประสบการณ ผูบริหารท่ีมี
ประสบการณในการบริหารตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบหมูคณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางท่ี
ระดับ .05 

นพดล สุทธิเสริม (2542) ไดศึกษาแบบผูนําของขาราชการตํารวจช้ันสัญญาบัตร ของ
สถานีตํารวจภูธรในจังหวัดจันทบุรี จําแนกตามประสบการณการดํารงตําแหนง พบวาผูท่ีมี
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ประสบการณการดํารงตําแหนงนอยและผูท่ีมีประสบการณการดํารงตําแหนงมาก มีความสัมพันธ
กันอยางมีนัยสําคัญทางท่ีระดับ .05 

บุญเรือน ชโลธร (2543) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูจําแนกตามขนาด
ของโรงเรียนและพฤติกรรมผูนําของผูบริหารการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
เขตการศึกษา 6 พบวา ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีผูบริหารมีพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานแตกตางกัน โดยผูบริหารที่มีพฤติกรรมดานมุงสัมพันธมีสวนทําใหครูมีความพึง
พอใจในการทํางานมากกวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมดานมุงงาน 

วรินธร กาญจนะวีกุล (2543) ไดศึกษาความสอดคลองระหวางแบบภาวะผูนําตาม
สถานการณของผูบริหารโรงเรียนกับระดับวุฒิภาวะของครูตามทฤษฎีของเฮอรเซ และบลันชารด 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี พบวาผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางใชแบบภาวะผูนําแบบใหมีสวน
รวมมากท่ีสุด สวนผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญใชแบบเสนอความคิดมากท่ีสุด และยังพบวา อีก
แบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนไมสอดคลองกับวุฒิภาวะของครู ตามทฤษฎีของเฮอรเซ และบ
ลันชารด และแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับระดับวุฒิการศึกษาของครูมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะแบบเสนอความคิดและแบบมอบหมายงาน 

จรีรัตน วิไลวรรณ (2545) ไดศึกษาการใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ตามทัศนะของครูผูสอน พบวา ทัศนะของครูผูสอนท่ีมีตอการ
ใชภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานท่ีอยูใน
ระดับสูงคือดานการสรางบารมี 

ชูจิตร พันธุประเสริฐ (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจของครูตอการเปนผูนําของ
ผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี เม่ือจําแนกตาม
ประสบการณพบวา ครูท่ีมีประสบการณมากและครูท่ีมีประสบการณนอยมีความพึงพอใจของครู
ตอการเปนผูนําของผูบริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ชลบุรี แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือจําแนกตามขนาดของโรงเรียนพบวาครูมี
ความพึงพอใจตอการเปนผูนําของผูบริหารสตรี แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วรรณี หิรัญญากร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารกับสุขภาพองคกร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ เขตการศึกษา 12 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 พบวา
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ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 โดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง 

รุงกานต รอดเร่ือง (2546) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาอยูในระดับมาก 

ชรัตน จีนขาวขํา (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี เขต 3 พบวา 
ผูบริหารสถานศึกษา มีภาวะผูนําโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และเม่ือเปรียบเทียบจําแนก
ตามประเภทสถานศึกษา ผลปรากฏวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานการ
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานการสรางบารมีไมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ 

นพพงศ เกิดแจง (2545) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระแกว พบวา ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว พบวา ภาวะความเปนผูนํา
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก จําแนกตามสถานภาพ 
ตามตําแหนง โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานแรง
บันดาลใจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ จําแนกตามขนาดโรงเรียน จําแนกตามประสบการณใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานการมุง
ความสัมพันธเปนรายบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ขวัญชัย พูลเจริญ (2548) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนใน
อําเภอบานโพธ์ิ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ตามทฤษฎีของ แบสส และอโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 1990, p. 19 อางถึงใน นพพงศ เกิดแจง, 2545: 6) 4 ดาน ซ่ึงประกอบดวย ความมี
บารมี การดลใจ การกระตุนการใชปญญา และการมุงความสําคัญเปนรายบุคคล ผลการวิจัยพบวา 
ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับ
มาก จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ยกเวนดานการมุงความสําคัญรายบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จําแนก
ตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตพบดาน
การกระตุนการใชปญญาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามประสบการณในการ
บริหารงาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สรินทรรัตน มุสิการยกูล (2548) ไดศึกษาความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามการรับรูของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ตามทฤษฎีของ แบสส (Bass, 1985 อางถึงใน อภิวรรณ แกวเล็ก, 2542: 8) คือภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง จําแนกเปน 4 ดาน คือ 1) การสรางบารมี (Charisma) 2) การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspiration) 3) การกระตุนใหเกิดปญญา (Intellectual Stimulation) 4) การคํานึงถึงความเปนเอก
บุคคล (Individualzied Consideration) ผลการวิจัยพบวา ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามการรับรูของครู สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ 
ไดแก การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนใหเกิดปญญา และการคํานึงถึงความเปน
เอกบุคคล 

จารุวรรณ ชุณเหวรานนท (2545) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารการ
พยาบาลโรงเยาบาลองคประกอบ คือ การสรางวิสัยทัศน การสรางบารมี การกระตุนปญญา การ
คํานึงความความเปนเอกบุคคล และการสรางแรงบันดาลใจจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหารการบยา
บาล จํานวน 52 คน ผลการวิจัยพบวาโดยรวมและรายดานการคํานึงอยูในระดับสูง จําแนกเปนราย
ดานพบวาดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลสูงเทากับ 4.13 ดานกรเสริมนิสัยทัศน และการ
กระตุนปญญาเทากับ 4.06 ต่ําสุดคือการสรางบารมีเทากับ 3.83 

สมโชค โพธ์ิงาม(2550)ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนศึกษา
ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสระแกว เขต 2 กลุมตัวอยาง
จํานวน 317 คน ผลการวิจัยพบวา 

1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สระแกว เขต 2 ตามการรับรูของครูปฏิบัติการสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 

2. ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 2 ตาม
การรับรูของครูปฏิบัติการสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 

3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  มี
ความสัมพันธกันในทางบวก กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว เขต 2 อยางมีนัยสําคัญทางงสถิติท่ี.01 

โกวิท กรีทวี (2545) ไดศึกษาการใชแบบภาวะผูนําของผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ี
สงผลตอความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 304 คน โดยใช
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวคิดของ เรดดิน (Reddin) และความสัมพันธระหวางครูกับ
ผูบริหารตามแนวคิดของเบนทเลย และเรมเพล (Bentley and Rempel) ผลการวิจัยพบวา (1) การใช
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แบบภาวะผูนํ า ท่ี ผูบ ริหารปฏิบัติมาก ท่ี สุด เปนแบบนักพัฒนาและผู เ ผด็ จการ ท่ี มี ศิลป  
(2) ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารอยูในระดับมาก (3) ความสัมพันธระหวางการใชแบบภาวะ
ผูนํากับความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารอยูในระดับนอยและ (4) การใชแบบภาวะผูนําท่ีสงผล
ตอความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารไดแก ภาวะผูนําแบบผูยึดระเบียบและนักพัฒนาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สุทิศา ศรีตังนันท (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการครู จํานวน 258 คน 
ผลการวิจัยพบวา 

1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง 

2. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 มีภาวะผูนําการแลกเปล่ียนอยูในระดับปานกลาง 

3. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 มีภาวะผูนําแบบตามสบายอยูในระดับตํ่า 

4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําแบบตามสบายของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทางการ
บริหารโรงเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. ภาวะผูนําการแลกเปล่ียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามประสบการณทางการบริหารโรงเรียน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

วาสนา สามศรีทอง (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา12 โดยใชกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด 230 คนประกอบดวย ผูบริหาร 43 คน ผูชวยฝายวิชาการ 33 คน และครูปฏิบัติการสอน  
154 คน ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูนําของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนอยูในระดับมาก และคุณลักษณะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา12 โดยความรวม คือ 
ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

มงคลชัย จตุพรชัยมงคล (2550) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 317 
คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
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ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอยไดดังนี้ 
การสรางแรงบันดาลใจ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนเชาว
ปญญา สวนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน อยูในระดับมาก เรียงจากมากไปหานอยคือ ดานการให
รางวัลตามสถานการณ และดานการบริหารแบบวางเฉย 

พักตรสร สิรบุณยภัค (2548) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพภาวะผูนําท่ีสัมพันธกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน ผลการวิจัย
พบวา คุณภาพภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ประสิทธิผล
ของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และคุณภาพภาวะผูนําของผูบริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี มีความสัมพันธกันทุกดาน ท้ังภาพรวม
และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ปสุตา เพ็งประสพ (2551) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนเซนหลุยสจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 140 คน ผลการวิจัย
พบวา ระดับภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร โดยรวมและรายไดอยูในระดับมาก 
เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ดานการสรางบารมี ดานการดลใจ และดาน
การกระตุนใหเกิดปญญา ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน จําแนกตาม
ประสบการณการทํางานของครู โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร จําแนกตามชวงช้ันการปฏิบัติงานของครู โดยรวม
และรายดาน พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

คํานึง ผุดผอง (2547) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานในเขตพื้นท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก จากกลุมตัวอยางท้ังหมด 248 คน ผลการวิจัย
พบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนอยูในระดับมาก 

พนมจันทร คําหลอย (2549) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษากระบวนการของภาวะผูนําเหนือ
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนเอกชน เขตอําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรีโดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 201 
คน ผลการวิจัยพบวา กระบวนการของภาวะผูนําเหนือผูนําของผูบริหารโรงเรียนเอกชน เขตอําเภอ
เมือง จังหวัดจันทบุรี อยูในระดับมาก แตกระบวนการของภาวะผูนําเหนือผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชน เขตอําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี ท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี และตํ่ากวาปริญญาตรี 
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กับผูบริหารท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีแตกตางกัน  รวมทั้งประสบการณนอยกับ
ประสบการณมากก็มีความแตกตางกัน 

กัมพล แชมสา (2550) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนตามการรับรูของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 โดยใชกลุม
ประชากรตัวอยางท้ังหมด327 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนตามการรับรูของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดแก ความมีบารมี การดลใจ การมุงความสัมพันธ
เปนรายบุคคล และการกระตุนใชปญญาตามลําดับ และการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร
จําแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบริหารโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อานนท สุขภาคกิจ (2550) ไดศึกษาเร่ือง องคประกอบพฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยใชกลุมประชากรตัวอยาง  จํานวน 420 คน  ผลปรากฏวา 
องคประกอบยืนยันพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษากับโมเดลมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษดี ทุกดาน คือ ดานการมีความคิดริเร่ิม ดานการรูจักปรับปรุงแกไข ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานการใหความชวยเหลือ ดานการโนมนาวจิตใจดานการประสานงานและดานการ
เขาสังคมโดยมีคาสถิติท่ีสําคัญคือ Chi-square = 480.91 เหมาะสมกับบริบทการบริหารจัดการศึกษา
ของสังคมไทย 

สุณีย เกิดมงคล (2544) ไดศึกษาเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนในกลุมบูรพา สังกัดกรุงเทพมหานครโดยใชกลุมตัวอยางประชากร จํานวน 180 
คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนในกลุมบูรพา สังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมี เพศ อายุ 
ประสบการณ และวุฒิทางการศึกษาตางกันมีจํานวนขอในองคประกําอบพฤติกรรมผูนําไมแตกตาง
กัน 

สมพงษ นิยมสุข (2544) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาระบบการจัดการและพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยใชกลุมประชากรตัวอยาง จํานวน 272 คน 
ผลการวิจัยพบวา การศึกษาระบบการจัดการและพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัด
ฉะเชิงเทราอยูในเกณฑดี สวนพฤติกรรมท้ังสองดานอยูในระดับมาก และการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการจัดระบบองคการและพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา มี
ความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธเปนไปใน
ระดับตํ่า 

ลมัย ทองเรือง (2543) ภาวะผูนํากับประสิทธิผลของหนวยงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดฉะเชิงเทราในภาคกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
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ประถมศึกษาแหงชาติ โดยใชกลุมประชากรตัวอยาง จํานวน 305 คน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบ
ภาวะผูนําของอุตสาหกรรมจังหวัดในภาคกลางในภาพรวมเปนแบบปรึกษาหารือ ประสิทธิผลของ
สํานักงานอุตสาหกรรมภาคกลางในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง 

2.4.2 งานวิจยัตางประเทศ 
Hoover (1987: 3020–A) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ และ

ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน เพื่อจะศึกษาวา ผูนําทางการศึกษาจะมีลักษณะพฤติกรรมท่ีเปน
องคประกอบของภาวะผูนํา 2 แบบ ตามทฤษฎีของแบส เชนเดียวกับผูนําทางทหารและธุรกิจ
หรือไม กลาวคือผูนําแบบเปล่ียนสภาพ จะประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ ความอาทรเสนหา การ
มุงสัมพันธเปนรายบุคคล การกระตุนการใชปญญา ในขณะท่ีผูนําแบบแลกเปล่ียนจะประกอบดวย
ปจจัย 2 ประการ คือการใหรางวัลอยางเหมาะสมและการบริหารแบบวางเฉย โดยทําการศึกษากับ
ครูใหญโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาในรัฐทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย
พบวามีลักษณะเหมือนกัน 

King (1990: 2329-A) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ และภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนกับผูบริหารการศึกษา จํานวน 208 คน ในระดับอนุบาล ถึงมัธยมปลาย และในระดับ
มหาวิทยาลัย โดยใชเคร่ืองมือ Multifactor Leadership Questionnaire ของแบส ผลการวิจัยพบวา
ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ สามารถทํานายความพึงพอใจและความสําเร็จไดเหนือกวาผูนําแบบ
แลกเปล่ียนและพบในผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยมากกวา อนุบาล–มัธยมปลาย 

Bass (1985) ไดทําการศึกษานํารอง (Pilot Study) ในกลุมตัวอยางท่ีเปนทหารใน
กองทัพบกของสหรัฐอเมริกาจํานวน 176 คน โดยใหกลุมตัวอยางประเมินพฤติกรรมความเปนผูนํา
ของผูบังคับบัญชาตนเอง ผลการศึกษาพบวา 

1. ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหนวยงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในระดับสูงกวาภาวะผูเชิงจัดการ 

2. การทุมเทความพยายามในการทํางาน มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพท่ีนานับถือของ
ผูนําท่ีจะกระตุนใหผุตามใชสติปญญาการใหรางวัลตามสถานการณและการยอมรับความแตกตาง
ของบุคคลตามลําดับ และพบวาไมมีความสัมพันธกับการจัดการโดยยึดกฎระเบียบ 

Bass, Waldman, Avolio & Bebb (1987) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมิน
ภาวะผูนําตามการรับรูและตามความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหาร 3 
ระดับคือระดับตน ระดับกลางและระดับสูงวิธีการศึกษาคือใหผูบริหารระดับตนประเมินผูบริหาร
ระดับกลาง และผูบริหารระดับกลางประเมินผูบริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบวา 
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1. การแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําเชิงจัดการของผูบริหาร
ระดับกลางมีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนํา
เชิงจัดการของผูบริหารอยูในระดับสูง 

2. การแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารอยูในระดับสูง  
มีระดับสูงกวาผูบริหารระดับกลาง 

3. การแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ในดานบุคลิกภาพท่ีนานับถือ คือการ
ยอมรับความแตกตางของบุคคล การกระตุนใหผูตามใชใหสติปญญา และการแสดงภาวะผูนําเชิง
จัดการ ในดานการใหรางวัลตามสถานการณของผูบริหารระดับสูง ตามความคาดหวังของผูบริหาร
ระดับกลาง มีระดับสูงกวาการรับรูสวนการจัดการ โดยยึดกฎระเบียบของผูบริหารระดับสูงตาม
ความคาดหวังอยูในระดับตํ่ากวาการรับรู 

Hater & Bass (1988) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงจัดการ และภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของ
ผูบริหาร จากการประเมินของบังคับบัญชา และการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาใหผูบริหาร
ท่ีผานการประเมินวายอดเยี่ยม 28 คน และใหผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนจํานวน 306 
คน เปนผูประเมินผลการวิจัย พบวา 

1. ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ียอดเยี่ยม ตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาสูงกวาผูบริหารท่ัวไป โดยเฉพาะในดานบุคลิกท่ีนานับถือ และการยอมรับความ
แตกตางของบุคคล สวนภาวะผูนําเชิงจัดการในผูบริหารทั้ง 2 กลุม ไมแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เปนปจจัยพยากรณผลการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา ไดดีกวาปจจัยดานภาวะผูนําเชิงจัดการ 

Di Benedetto (1988: 2037-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับ
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ของโรงเรียนขนาดเล็กในชนบท ผลการวิจัยพบวาผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนมีความสัมพันธในเชิงบวกกับภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของครูใหญ 

Felton (1995) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําเชิงจัดการและภาวะความเปน
ผูนําเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจใน
งานของครู โดยทําการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 55 แหง และโรงเรียนมัธยมศึกษา
จํานวน 31 แหง ของรัฐมัสซิลซิปป (Mississippi) ใชตัวอยางซ่ึงเปนครูรอยละ 10 ของประชากรได
กลุมตัวอยาง 590 คน และใชแบบสอบถาม MLQ เปนเคร่ืองมือในการวิจัยผลการศึกษาพบวา ภาวะ
ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครู และ
พบวาผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษาจะมีภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงสูงกวาผูบริหารใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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McDaniel & Wolf (1992) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
การพยาบาล โดยศึกษาในหัวหนาฝายการพยาบาล ผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง 11 คน และ
พยาบาลวิชาชีพ 77 คน ท่ีปฏิบัติงานในสถานพยาบาลทางใตของเพนซิลวาเนีย โดยใช MLQ 
(Multifator Leadership Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัยพบวา 

1. ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําเชิงจัดการ ของหัวหนาฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของตนเอง สูงกวาท่ีผูบริหารการพยาบาลระดับกลางรับรู 

2. ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ตามการรับรูหัวหนาฝายพยาบาล สูงกวา
ผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง สวนการรับรูของผูบริหารการพยาบาลระหวางกลางสูงกวา
พยาบาลวิชาชีพ 

3. ภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาล 

Bauman (1989) ไดวิเคราะหลักษณะและรูปแบบเชิงปฏิบัติการของผูนําการ
เปล่ียนแปลง ใชการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ ผลการวิจัยปรากฏวา 1) ผูนํารับรูตนเองแตกตางกัน
ข้ึนอยูกับเพศและการใชงาน 2) รูปแบบพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดในการมุงเนนความคิด
คือ คานิยมและทัศนคติ 3) การรับรูตนเองทางบวกมีผลมาจากองคประกอบของประสบการณชีวิตท่ี
กําหนดอยางเขมขนในการพัฒนาของผูนําการเปล่ียนแปลง 4) ผูนําการเปล่ียนแปลงมอบอํานาจให
เอกบุคคลในองคการ โดยการพัฒนาภาวะผูนําแบบรวมมือ (Collective Leadership) ระหวางเอก
บุคคลเหลานั้น 5) ผูนําการเปล่ียนแปลงกําหนดตนเองในฐานะตัวนําการเปล่ียนแปลง (Change 
Agents) 

Koh (1990) ไดศึกษาความตรงของทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของโรงเรียน
มัธยมในสิงคโปร โดยใชกลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียนมัธยมสิงคโปร 
ผลการวิจัยปรากฏวา ผูนําแบบเปล่ียนสภาพมีผลท่ีเพิ่มข้ึนแบบมีนัยสําคัญตอภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนในการอธิบายความผูกพันตอองคการสามารถพยากรณผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียน ผลการวิจัยคร้ังนี้ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพไมมีผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนแตเปนผลตอการปฏิบัติงานของโรงเรียนรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ 

Migler (1992) ไดศึกษาลักษณะและแบบผูนําของผูบริหารสถาบันการศึกษาอาชีพ และ
วิทยาลัยเทคนิคของรัฐมินเนโซตา โดยสํารวจลักษณะและแบบผูนําของผูบริหารจากสถานศึกษา
อาชีพ 1 แหง และจากวิทยาลัยเทคนิค 12 แหง โดยใหผูบริหารเปนผูตอบแบบสอบถาม LBDQ–12 
MLQ และ LAI ผลการวิจัย ปรากฏวาผูบริหารสถาบันการศึกษาอาชีพ และวิทยาลัยเทคนิคมี
พฤติกรรมมุงเนนมิติสัมพันธ พบวาโครงสรางเทากันและยังพบวาใชพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  
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สูงกวาพฤติกรรมการแลกเปล่ียน เม่ือเปรียบเทียบระหวางผูบริหาร 2 กลุมนี้พบวาผูบริหารมี
พฤติกรรมมิติสัมพันธกับมิติริเร่ิมโครงการและพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการ
แลกเปล่ียนไมแตกตางกัน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในดานประสิทธิผลของ
ผลงาน และลักษณะของผูบริหารเกี่ยวกับการหยั่งรู (Insightful) ความอดทนตอความไมแนนอน
และความซับซอน การอํานวยการบริหารเวลาและการตัดสินใจส่ังการและพบวาผูบริหาร
สถาบันการศึกษาอาชีพ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 

Paal (1981: 763) ไดศึกษาความตองการพฤติกรรมผูนําของครูใหญ โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดเล็กและขนาดกลางของเมือง อีสต บาตง รูจ พาริช (East, Baton Rouge Parish) 
จากกลุมตัวอยาง คือครูใหญ 13 คน ครู 341 คน พบวา ครูท่ีมีความแตกตางกันในเร่ือง เพศ อายุ 
การศึกษาอบรม ประสบการณ มีความตองการไมแตกตางกันในเร่ืองความตองการ บทบาทของ
พฤติกรรม ผูนํามิติกิจสัมพันธและมิติมิตรสัมพันธ ของผูบริหารมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

Thomson (1986: 2135-A) ไดใชแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา (LBAQ) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษากับตัวแปรดานประสบการณ
ทางการศึกษาพบวา ความสัมพันธของพฤติกรรมผูนํามิติกิจสัมพันธกับประสบการณของการเปน
ครูและขนาดของโรงเรียนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํามิติกิจสัมพันธและมิติสัมพันธภาพกับประสบการณของครูใหญดานการบริหารท่ี
ผานมา การไดรับการศึกษาและจํานวนครูท่ีอยูในความดูแล 

Kendrick (1988: 1330) ไดศึกษาภาวะผูนําท่ีมีผลตอการพัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
เมืองใหมีประสิทธิผล โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวาครูใหญใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนในระยะเริ่มแรก ตอมาไดใชภาวะผูนําแบบปฏิรูปหรือเปล่ียนสภาพในการดําเนินงาน 
จนสามารถปรับปรุงโรงทําใหเกิดประสิทธิผลกับโรงเรียน 

Murray (1988: 1880–A) ศึกษาผูนําแบบแลกเปล่ียน และสภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ 
กับประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็ก ซ่ึงใชแนวคิดของ คาเมรอน (Camaron) ในการประเมิน
ประสิทธิผลของวิทยาลัย ใน 9 คือ ดานความพึงพอใจในการศึกษาของนักเรียน การพัฒนาทางดาน
วิชาการ ดานวิชาชีพ ดานสุขภาพองคการ ดานการพัฒนาสวนบุคคล ความพึงพอใจในในดานการ
วาจางของอาจารย ความเปดของระบบการไดมาซ่ึงทรัพยากร ผลการวิจัยไมพบความสัมพันธ
ระหวาง ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยโดยรวม แตพบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรยอยในดานประสิทธิผลของวิทยาลัยคือดานพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษากับ
ภาวะผูนําท้ัง 2 แบบ Hater & Bass (1988) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงจัดการ และภาวะผูนําเชิงปฏิรูป
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ของผูบริหาร จากการประเมินของผูบังคับบัญชา และการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาให
ผูบริหารที่ผานมาประเมินวายอดเยี่ยม 28 คน และใหผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนจํานวน 
306 คน เปนผูประเมินผลการวิจัย พบวา 

1. พบวาภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารในระดับยอดเย่ียม ตามการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาสูงกวาผูบริหารท่ัวไป ในดานบุคลิกท่ีนานับถือ และการยอมรับความ
แตกตางของบุคคล สวนภาวะผูนําเชิงจัดการในผูบริหารทั้ง 2 กลุมนั้นไมมีความแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เปนปจจัยในการพยากรณผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา ไดดีกวาปจจัยดานภาวะผูนําเชิงจัดการ 

Halpin (1957: 665) ไดศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําของครูใหญสรุปไดวา 
หัวหนางานท่ีพึงประสงคจะบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนบุคคลท่ีมีความมุงประสงคท้ัง 2 
ดาน คือ มุงงาน (Initiating Structure) และมุงสัมพันธ (Consideration) ในทางทฤษฎีหรือในอุดมคติ
นั้น ถาหากหัวหนางานมีพฤติกรรมสูงท้ัง 2 ดาน ยอมถือไดวาเปนหัวหนาท่ีดีท่ีสุด ในทางตรงกัน
ขามถามีอัตราตํ่าท้ังสองดานก็ยอมเปนแบบที่ใชไมได 

Fidler (1958: 243–257) ไดศึกษาพบวา ไมวาพฤติกรรมของหัวหนาจะมุงงานหรือมุง
สัมพันธภาพก็ตาม เปนพฤติกรรมท่ีดีดวยกันท้ังนั้นความสําคัญอยูตรงท่ีวาแตละแบบถูกนําไปใช
เหมาะสมกับภาวการณ และเง่ือนไขของเหตุการณ 

Lambert (1969: 2484–A) ไดทําการวิจัยเพื่อหาความสัมพันธระหวางขวัญของครูกับ
พฤติกรรมผูนําของครูใหญ โดยใชแบบสอบถามขวัญและแบบสอบถาม LBQD สอบถามครูจํานวน 
600 คน ซ่ึงทําการสอนอยูโรงเรียน 21 แหง ในรัฐอลาบามา ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาขวัญและ
พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกันจริงอยูในระดับสูงแตขวัญมีความสัมพันธพฤติกรรมผูนําในมิติ
สัมพันธภาพมากกวากิจสัมพันธสวนสถานภาพสวนตัวของครูใหญไมไดเปนตัวแปรสําคัญที่สงผล
ตอความสัมพันธระหวางขวัญกับพฤติกรรมผูนํา 

Cook (1972: 5063–A) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ครูใหญกับความพึงพอใจในการทํางานของครู โดยศึกษาจากครูในโรงเรียนประถมศึกษาในเมือง
เนอรซิตี้สหรัฐอเมริกา จํานวนครู 100 คน จากโรงเรียน 21 แหง ผลการวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธของครูใหญมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
ครูในดานการสอน ความรับผิดชอบ อัตราเงินเดือน และสถานภาพของครู 

2. พฤติกรรมดานมุงงานของครูใหญ ไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของครู 

DPU



85 

Cok (1974: 2568–A) ไดศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําดานมุงงานและดานสัมพันธ
ของคณบดีฝายวิชาการในวิทยาลัยชุมชนในรัฐคาโรไลนาเหนือ ท้ังในลักษณะท่ีเปนจริงและในอุดม
คติ จากกลุมตัวอยางประชากร ไดแก อธิการบดี คณบดีฝายวิชาการ และคณาจารย โดยเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางกลุม พบวาคะแนนพฤติกรรมของผูนําท้ังดานในความเปนจริงและในอุดมคติ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี .05 ระหวางความคิดเห็นของ คณาจารยกับอธิการบดี และคณบดีกับ
อธิการบดี และคะแนนท่ีไดอยูในเกณฑต่ํา 

Triutt (1975:85–A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของครูใหญกับ
ผลงานของโรงเรียนมัธยมในรัฐคาโลไลนาเหนือ ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 21 โรงเรียน 
ระหวางปการศึกษา 1972–1973 โดยใชแบบสอบถาม LBDQ วัดพฤติกรรมผูนํา 2 มิติคือ มุง
สัมพันธและมุงงานและใชแบบสอบถาม The School Outcome Questionnaire วัดผลของโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบวา ครูใหญมีพฤติกรรมดานมุงงานคอนขางสูงกวาดานมุงสัมพันธพฤติกรรมผูนําของ
ครูใหญมีความสัมพันธกับผลงานของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05 สวนทางดานผลงานของ
โรงเรียนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมากกวาดานมุงงาน 

Shin (1976: 84 –A) ไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความ
พึงพอใจในการทํางาน โดยศึกษาจากครูในมลรัฐเคนตักกี้ จํานวน 621 คน ผลการวิจัยพบวา 

1.  ครูใหญท่ีมีพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน มีปจจัยกระตุนสงผลตอความพึงพอใจของครู
นั้นสูงกวาปจจัยคํ้าจุน 

2.  ครูใหญท่ีมีพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ มีปจจัยคํ้าจุนสงผลตอความพึงพอใจของ
ครูสูงกวาปจจัยกระตุน 

3.  พฤติกรรมผูนําของครูใหญ มีความสัมพันธอยูระดับความพึงพอใจของครูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

Marra (1987: 1235–A) ไดศึกษาพฤติกรรมของครูใหญในประเทศอังกฤษพบวา ถาครู
โดยท่ัวไปมีสวนรวมในการตัดสินใจเร่ืองตางๆ ของโรงเรียนแลวครูจะเขาใจพฤติกรรมของครูใหญ
มากข้ึนดวยซ่ึงผลดีตอการบริหารจัดการของโรงเรียน 

Adelman (1981: 464 -A)ไดศึกษาวิเคราะหแบบพฤติกรรมผูนําของครูใหญตามความ
ตองการของครูใหญและครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ผลจากการวิจัยพบวา 

1. ครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาและครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษามีความตองการ
พฤติกรรมผูนํามิติมุงงานและมิติมุงสัมพันธท่ีไมแตกตางกัน 
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2. ครูใหญโรงเรียนประถมศึกษามีแนวโนมความตองการที่จะใหครูใหญแสดง
พฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธมากกวามุงงาน สวนครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษามีความตองการให
ครูใหญแสดงพฤติกรรมผูนํามิติมุงงานมากกวามิติมุงสัมพันธ 

Morgan (1984: 132–A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของคณบดีกับความ
พึงพอใจในการทํางานของหัวหนาภาควิชาภาษาอังกฤษของมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา โดยใช 
Leader Behavior Desoription Questionnairs (LBDQ) ในการวัดพฤติกรรมผูนําแยกรูปแบบผูนําเปน 
4 แบบ คือ 1. มุงสัมพันธต่ํา (low consideration) 2. แบบมุงสัมพันธสูง (high consideration) 3. แบบ
มุงงานตํ่า (low initating structure) 4. แบบมุงงานสูง (high initiating structure) และใช Job 
Descriptive Index (JDI) ในการวัดความพึงพอใจในการทํางาน พบวา รูปแบบผูนําของคณบดีท่ีเปน
แบบมุงสัมพันธสูง (high consideration) ทําใหหัวหนาภาควิชามีความพึงพอใจมากกวาผูนําแบบมุง
สัมพันธต่ํา (low consideration) อยางมีนัยสําคัญ และพบวาความสัมพันธระหวางรูปแบบผูนําแบบ
มุงงานกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญ 

Silalahi (1985: 1155–A) ไดทําการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําของหัวหนาสํานักวิชาการ
ตางๆ ในมหาวิทยาลัยแท็กซัสตะวันออก โดยใชแบบสอบถาม LBDQ–Leader Behavior 
Description Questionnaire ใชกลุมตัวอยางท่ีเปนอาจารยพบวามีความเห็นเหมือนกับผูบริหารตอง
ใชพฤติกรรมผูนําท้ังมุงงานและมุงสัมพันธเทากัน 

Tichy & Devanna (1986) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และไดสรุป
ลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง มีดังตอไปนี้ 1) เปนผูนําการเปล่ียนแปลงโดยเปล่ียนแปลง
องคการที่ตนรับผิดชอบไปสูเปาหมายท่ีดีกวา 2) เปนคนกลาและเปดเผย กลาเผชิญกับความจริง 3) 
เช่ือม่ันในคนอ่ืนวามีความสามารถ 4) ช้ีนําใหผูตามตระหนักในคุณคาของเปาหมาย ตลอดจนสราง
แรงผลักดันใหการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย รวมท้ังการสรางแรงบันดาลใหการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุเปาหมายท่ีมีคุณคา 5) เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกับความ
สลับซับซอน ความคลุมเครือ ความไมแนนอน 7) เปนผูมีทัศนียภาพ 

Kuhnert & Lewis (1987) ไดศึกษาลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปล่ียน พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะอยูในระดับท่ีมีคุณคาสูงกวาภาวะผูนําการ
แลกเปล่ียน คือผูนําในลักษณะของผูนําการแลกเปล่ียน จะมีลักษณะการทํางานดวยแรงจูงใจเพ่ือ
ผลประโยชนท้ังสองฝาย แต ในขณะเดียวกันผูนําการเปล่ียนแปลงจะอยูในระดับพัฒนาการท่ีสูงข้ึน 
โดยไมสนใจตอความตองการของตนเอง แตจะเร่ิมเห็นคุณคาของหมูคณะและหนวยงาน ซ่ึงเปน
คุณคาหรือคุณธรรมท่ีสูงกวา ผูนําการเปล่ียนแปลงจะเสียสละผลประโยชนของตนเองกาวเขาถึง
จิตใจของผูตาม กระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของความมีอุดมคติ รักศักดิ์ศรี เพื่อท่ีจะไดไมทํางาน
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ตามหนาท่ีเพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวันๆ เทานั้น จะพยายามเปล่ียนแปลงทัศนคติ 
ความเช่ือของผูใตบังคับบัญชาทําใหเกิดการยอมรับในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ียาก 

Migler (1992)ไดศึกษาลักษณะและแบบผูนําของผูบริหารสถาบันการศึกษาอาชีพ และ
วิทยาลัยเทคนิคของรัฐมินเนโซตา  โดยสํารวจลักษณะและแบบผูนํ าของผูบริหารจาก
สถาบันการศึกษาอาชีพ 11 แหง และจากวิทยาลัยเทคนิค 12 แหง โดยใหผูบริหารเปนผูตอบ
แบบสอบถาม LBQD–12., MKQ, และ LAI ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารของสถาบันการศึกษาอาชีพ
และวิทยาลัยเทคนิค จะมีพฤติกรรมมุงเนนมินิสัมพันธ (Consideration) และมิติเร่ิมโครสราง 
(Initiation Structures) สูงกวาพฤติกรรมการแลกเปล่ียน (Transactional Behaviors) โดยเปรียบเทียบ
ระหวางผูบริหารสองกลุมนี้ พบวาผูบริหารมีพฤติกรรมดานมิติสัมพันธกับมิติริเร่ิมโครงสราง และ
พฤติกรรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการแลกเปล่ียน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในดาน
ประสิทธิผลของผลงานและลักษณะของผูบริหารเกี่ยวกับการหยั่งรู (Insightful) ความอดทนตอ
ความไมแนนอนและความซับซอนการอํานวยการ การบริหารเวลาและการตัดสินใจส่ังการ และ
พบวาผูบริหารสถาบันการศึกษาอาชีพปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 

Wlggins (1969: 68) ไดทําการวิจัยเร่ืองลักษณะของผูนําและบรรยากาศในองคการโดย
ใชแบบสอบถาม OCDQ (The Organizational Climate Description Questionnaire) FIRO–B (The 
Findamental Interpersonal Relationship Behavior Questionnaire) ORI (The Orientation Inventory) 
and SIV (The Survey of Interpersonal Value) ในป ค.ศ. 1962 โดยใชกลุมตัวอยางท่ีเปนครูใหญ
โรงเรียนประถมศึกษา จากแคลิฟอรเนียไดจํานวน 41 คน ในสวนของแบบสอบถาม FIRO-B ได
สรุปผลลักษณะผูนําของครูใหญวามีพฤติกรรมในการประสานสัมพันธมีพฤติกรรมการแสดงออก
สูง แตพฤติกรรมตองการต่ํา ในการควบคุมมีพฤติกรรมการแสดงออกตํ่า แตมีพฤติกรรมความ
ตองการสูง สวนดานความรักใครผูกพันมีพฤติกรรมแสดงออกตํ่า แตมีพฤติกรรมความตองการสูง 

Worthington (1975: 1237-A) ไดศึกษาโดยใชแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมความ
เปนผูนําของอาจารยใหญ โดยใชกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกันซ่ึงประกอบไปดวยศึกษาธิการอาจารย
ใหญ ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนก เพื่อมุงหาความสัมพันธระหวางการที่อาจารยใหญ 
พิจารณาความเปนผูนําของตนเองกับการท่ีศึกษาธิการ ผูชวยอาจารยใหญและหัวหนาแผนก เปนผู
พิจารณา ซ่ึงสรุปผลไดวา 

1. อาจารยใหญเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของตนเอง 
2. ศึกษาธิการมีแนวโนมท่ีจะเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
3. ผูชวยอาจารยใหญและหัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับความเขาใจในพฤติกรรมความ

เปนผูนําของอาจารยใหญ 
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4.  ศึกษาธิการและอาจารยใหญ มีความเห็นแตกตางกันท้ังในดานมุงงานและดานมุง
สัมพันธแตกตางกันกัน 

5. ผูชวยอาจารยใหญไมไดขัดแยงกับอาจารยใหญในเร่ืองพฤติกรรมความเปนผูนํา 
6. หัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับอาจารยใหญในดานมุงงาน แตดานมุงสัมพันธไม

แตกตางกัน 
7. ในบรรดาท่ีใหคะแนนพฤติกรรมดานมุงงานและดานมุงสัมพันธต่ํากวามัธยฐานนั้น

ปรากฏวา หัวหนาแผนกจํานวนมากกวากลุมอ่ืน 
8. ในบรรดาผูท่ีใหคะแนนพฤติกรรมดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธสูงกวามัธยฐาน

นั้น พบวา ศึกษาธิการมีอัตรามากกวากลุมอ่ืน 
Aiken (1977: 5075-A) ไดทําการวิจัยพฤติกรรมความเปนผูนําของบุคคลที่มีตําแหนง

ผูอํานวยการทองถ่ินของโรงเรียนอาชีวศึกษาในรัฐแทนแนสซ่ี โดยใชแบบสอบถาม LBDQ 
ทดสอบผูอํานวยการและอาจารยใหญในโรงเรียนอาชีวศึกษา 30 แหง แบบสอบถามนั้นอธิบายถึง
พฤติกรรมความเปนผูนําดานเนนงาน และดานเนนบุคคล ท้ังท่ีเปนจริงและควรจะเปนซ่ึงการวิจัย
พบวา ผูอํานวยการไดประเมินคาการทํางานจริงของตนมากกวาความคิดเห็นของอาจารย ท้ัง
ผูอํานวยการและอาจารยมีความเห็นในดานเนนงาน และดานเนนบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูอํานวยการและอาจารยท่ีสวนเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหาร 
ดานเนนงาน และดานเนนบุคคล มีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกันอยางมีนัยสําคัญและจากการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีเปนจริงกับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนของผูอํานวยการและอาจารยตางเห็นวา
ผูบริหารควรมีพฤติกรรมดานเนนงานและดานเนนบุคคลสูงกวาท่ีควรจะเปนในปจจุบัน 

Bass, Waldman, Avolio & Bebb (1987) ไดการศึกษาความสัมพันธระหวางการ
ประเมินภาวะผูนําตามการรับรู และตามความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา โดยกลุมตัวอยางเปน
ผูบริหาร 3 ระดับ คือ ระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง วิธีการศึกษา คือ ใหผูบริหารระดับตน
ประเมินผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับกลางประเมินผูบริหารระดบัสูง ผลการศึกษาพบวา 

1. การแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําเชิงจัดการ ของผูบริหาร
ระดับกลางมีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนํา
เชิงจัดการของผูบริหารระดับสูง 

2. การแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับสูงนั้น มีระดับสูง
กวาผูบริหารระดับกลาง 

3. การแสดงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานบุคลิกภาพท่ีนานับถือการยอมรับความ
แตกตางของบุคคล ตลอดจนการกระตุนใหผูตามใชสติปญญา และการแสดงภาวะผูนําเชิงจัดการ 
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ในดานการใหรางวัลตามสถานการณของผูบริหารระดับสูง ตามความคาดหวังของผูบริหาร
ระดับกลาง มีระดับสูงกวาการรับรู สวนการจัดการโดยยึดกฎระเบียบของผูบริหารระดับสูงตาม
ความคาดหวัง มีการรับรู ระดับตํ่ากวา 

Herzog (1990: 2582-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของโรงเรียนกับตัว
แปรบางประการในโรงเรียนมัธยมท่ีไมใชของรัฐและของรัฐ ผลการวิจัยพบวาตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนคือภาวะผูนําของครูใหญ ดังกลาวตรงขามกับผลของ
การศึกษาของ Martinez (1993: 3212-A) มีความแตกตางกันของภาวะผูนําของครูใหญระหวาง
โรงเรียนระดับมัธยมท่ีมีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผล ผลการวิจัยพบวาตัวแปรดานแบบภาวะ
ผูนําของครูใหญไมแตกตางระหวางโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลกับไมมีประสิทธิผล แตพบวาครู
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีลักษณะมุงงานนอยกวาและมุงคนพอๆ กับโรงเรียนท่ีไมมีประสิทธิผล 

Robert (1991) ไดสัมภาษณศึกษาธิการเขตในรัฐแคลิฟอรเนีย จํานวน 81 คน เพ่ือศึกษา
ถึงบทบาทภาวะผูนําในการปฏิรูปโรงเรียนของศึกษาธิการเขต โดยเลือกจากเขตที่มีผลสัมฤทธ์ิของ
นักเรียนท่ีมีแนวโนมสูงข้ึนอยางตอเนื่องติดตอกันมากกวา 3 ป เปนกลุมตัวอยาง โดยทําการศึกษา
ใน 3 ประเด็น ไดแก ดานคุณภาพของการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก และการวัดความ
รับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ผลการศึกษาพบวาในประเด็นดานคุณภาพของการวางแผนงาน 
กลุมตัวอยางเห็นวาหนาท่ีของพวกเขาคือการเพิ่มส่ิงอํานวยความสะดวกในการพัฒนาแผนการเรียน
การสอนและการจัดทําหลักสูตร สวนประเด็นท่ีสอง กลุมตัวอยางเช่ือวาความรับผิดชอบท่ีสําคัญ
ท่ีสุดของพวกเขาคือ การจัดต้ังระบบสนับสนุนท่ีเขมแข็งใหกับโรงเรียน ในการสรางภาวะผูนําใน
ดานการเรียนการสอน และในประเด็นท่ีสาม ไดแก การวัดผลสัมฤทธ์ิและความรับผิดชอบท่ี
สามารถตรวจสอบไดนั้น กลุมตัวอยางเนนถึงความจําเปนในการบริหารระบบขอมูลขาวสาร ท่ี
เอ้ืออํานวยใหสามารถเขาถึงขอมูลนักเรียนและความสามารถของโรงเรียนไดอยางรวดเร็ว 
นอกจากนั้นแลวกลุมตัวอยางยังมีความเห็นวา ภาวะผูนําท่ีมีความสําคัญนอกกเหนือจากนั้นคือ 
ภาวะผูนําในเชิงสัญลักษณในการสรางคานิยม ความเช่ือ 

 Boone (1992) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผูนําของ
ศึกษาธิการเขตตอการปรับโครงสรางโรงเรียนในเขตชนบท เพื่อคนหาส่ิงท่ีเปนปจจัยตอ
ความสําเร็จในการปรับโครงสรางของกลุมโรงเรียนในเขตชนบท การวิเคราะหโดยการสัมภาษณ
ศึกษาธิการเขตและครูใหญใน 4 เขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีตั้งอยูในเขตชนบทจากสองรัฐ ไดแก รัฐ
เทกซัส และรัฐโอกลาโฮมา ผูทําการวิจัยไดทําการคัดเลือกเขตพื้นท่ีดังกลาวจากเขตท่ีประสบ
ความสําเร็จในโครงการปฏิรูปโครงสรางสองเขตในรัฐเทกซัส และอีกสองเขตในรัฐโอกลาโฮมา 
สองเขตในรัฐเทกซัสไดเร่ิมทําการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูโรงเรียนกอนท่ีรัฐจะมีคําส่ังให
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ดําเนินการเปล่ียนแปลงสวนในรัฐโอกลาโฮมานั้น ไดเร่ิมตนในส่ิงท่ีคลายกับการจัดการศึกษาท่ีเนน
ผลสําเร็จของนักเรียนจากการเรียน (outcome based education) ผูทําการวิจัยไดดําเนินการวิจัยโดย
ใชการสัมภาษณศึกษาธิการเขตท้ัง 4 คน พบวากลุมตัวอยางมีลักษณะรวมกัน 4 ประการ ประการ
แรกคือ วิสัยทัศนและความตื่นตัว (vision and awareness) กลุมตัวอยางท้ังส่ีมีความเขาใจถึงคุณภาพ
ของการศึกษาและตระหนักถึงความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ประการท่ีสอง การสรางวิสัยทัศน
รวม (vision sharing) พบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญตอการส่ือสารหรือส่ือความกับ
คณะกรรมการในการสรางเปาหมายและกลยุทธในการดําเนินงานรวมกัน ประการท่ีสาม การสราง
ความไววางใจ (trust building) ตอครูใหญ ครู คณะกรรมการโรงเรียนและชุมชน และประการท่ีส่ี 
การตรวจสอบติดตามผล (monitoring) เพื่อใหแนใจวาการดําเนินงานท่ีกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง
เหลานั้นไดถูกดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางสมบูรณ และคุณลักษณะของ
ศึกษาธิการเขต ที่ประสบความสําเร็จดังท่ีกลาวมาแลวนั้นจะเห็นไดวาเปนผูท่ีมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค และเปนผูสนับสนุนการเปล่ียนแปลงทางนวัตกรรม โดยแสวงหานวัตกรรมใหมๆ ท่ีจะ
พัฒนาการเรียนรูนอกจากนั้นแลว 

ศึกษาธิการเขตแตละคนจะปฏิบัติหนาท่ีบนพื้นฐานท่ีม่ันคงของความไววางใจจาก
ครูใหญ และครู ในขณะเดียวกันกับการแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําในภาคปฏิบัติหรือเชิงการบริหาร
จัดการไดอยางนาช่ืนชม 

จากแนวความคิดและประกอบกับทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลของภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงทางการศึกษาของ ผูบริหารโรงเรียน เขตลาดกระบัง สังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปไดวา 
ประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คือ การตัดสินระดับของภาวะผูนําท่ีผูบริหารโรงเรียน
แสดงใหเห็นในการบริหารจัดการงานดานการบริหารสถานศึกษานั้นมีปจจัยท่ีทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ มีองคประกอบ 3 ระดับท่ีเกี่ยวของคือ 

ระดับบุคคลท่ีผูบริหารโรงเรียนพึงจะตองมีประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ควรมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ 

1) การเปนผูมีบารมี 
2) การเปนผูสรางแรงดลใจ 
3) การเปนผูกระตนใหใชสติปญญา 
4) การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
5) ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนําระดับท่ีผูบริหารโรงเรียนพึงจะตองมีประสิทธิผล

ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ควรมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ 
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1) ความมั่นใจ หมายถึง การมีความรูสึกในเชิงบวกตอส่ิงท่ีเราสามารถทําได และไม
กังวลในส่ิงท่ีเราไมสามารถทําได โดยยังคงมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรูส่ิงดังกลาวอยูเสมอ 

2) ความซ่ือตรง หมายถึง ซ่ือตรงในการปฏิบัติหนาท่ี ไมคดโกง 
3) ความยุติธรรม หมายถึง มีความเท่ียงธรรม เสมอภาคในคนทุกประเภท ไมแบงแยก

พวกเขาพวกเรา ไมมีอคติ ความลําเอียง 
4) การมีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันประสิทธิผลระดับโรงเรียนท่ีผูบริหารโรงเรียน

พึงจะตองมีประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ควรมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จขององคการไดจากแนวคิดของ 

Campbell (1997) และ กลา ทองขาว (2552: 83-86) มีองคประกอบ 6 ดานคือ 
1) ความมั่งคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงการขององคการไวเชนความ

เช่ือม่ันในการบริหารงาน 
2) การผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมีความรูสําหรับครูและผูเรียน 
4) ผลรวมความสําเร็จของกิจกรรมขององคการ 
5) การใหแรงเสริมทางบวก หมายถึง ส่ิงของ คําพูด หรือสภาพการณท่ีจะชวยให

พฤติกรรมเกิดข้ึนอีก หรือส่ิงทําใหเพิ่มความนาจะเปนไปไดของการเกิดพฤติกรรม 
6) มีกระบวนการกํากับควบคุมชัดเจ 
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บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล

ของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง โดยใชขอมูลจากการสํารวจโดย
ใชแบบสอบถาม แลวนํามาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางดานสังคมศาสตร SPSS 
(Statistical Package for Social Science) และไดขอมูลซึ่งนํามาวิเคราะหเนื้อหาเพื่อหาคําตอบ
ตามวัตถุประสงครายละเอียดโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.3  การสรางและการทดสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
3.4  วิธีการรวบรวมขอมูล 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียนท้ังหมด 48 คน และครู ท้ังหมด 

608 คน ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
3.1.2  กลุมตัวอยาง 

โดยกลุมตัวอยางครูในแตละสถานศึกษาไดจากการใชตารางสุมของ Krejcie and 
Morgan (1970: 607 - 610) ดังนี้ ผูบริหารโรงเรียน 48 คน และประชากรครู 608 คน กลุมตัวอยางครู 
234 คน 
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ตารางท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของครูแตละโรงเรียน 
 

โรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 
วัดลาดกระบัง 46 18 
วัดปลูกศรัทธา 37 14 
วัดสังฆราชา 45 18 
วัดบํารุงร่ืน 32 12 
วัดพลมานยี 38 15 
วัดสุทธาโภชน 32 12 
แสงหิรัญวิทยา 30 12 
ประสานสามัคคี 9 3 
วัดบึงบัว 25 10 
วัดทิพพาวาส 28 11 
ลําพะอง 31 12 
วัดขุมทอง 9 3 
ตําบลขุมทอง (ประชาอุทิศ) 6 2 
ขุมทอง(เพชรทองคําอุปถัมภ) 6 2 
วัดลานบุญ 79 30 
วัดปากบึง 51 20 
สุเหราลํานายโส 14 5 
เคหะชุมชนลาดกระบัง 90 35 

รวมท้ังหมด 608 234 
 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยคร้ังนี้ ใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน  
โดยอาศัยแนวคิด เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในเขตลาดกระบัง 
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบสํารวจ
รายการ (Check List) 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลความคิดเห็นภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในเขตลาดกระบัง  ซึ ่ง เป น
แบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ ของลิเคอรท 
(Likert) โดยกําหนดระดับภาวะผูนําของโรงเรียน โดยใหน้ําหนักคะแนนดังนี้ 

5 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาก 
3 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงปานกลาง 
2 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอย 
1 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอยท่ีสุด 
การแปลคาของคาเฉล่ียของคะแนนความคิดเห็นเปนดังนี้ (บุญชุม ศรีสะอาด และ 

บุญสง นิลแกว, 2535: 23-24) 
4.51-5.00 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานนั้นมากท่ีสุด 
3.51-4.50 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานนั้นมาก 
2.51-3.50 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานนั้นปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานนั้นนอย 
1.00-1.50 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานนั้นนอยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3 ขอมูลประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบังซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) แบงเปน 5 
ระดับ ของ Likert โดยกําหนดระดับภาวะผูนําของโรงเรียน โดยใหน้ําหนักคะแนนดังนี้ 

5 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 
การแปลคาของคาเฉล่ียของคะแนนความคิดเห็นเปนดังนี้ (บุญชุม ศรีสะอาด และ 

บุญสง นิลแกว, 2535: 23-24) 
4.51-5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด 
3.51-4.50 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก 
2.51-3.50 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอย 
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1.00-1.50 หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 
ตอนท่ี  4  ขอมูลสภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
นําเสนอเปนความเรียง 

 
3.3 การสรางและการทดสอบเคร่ืองมือในการวิจัย  

การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงมีข้ันตอนการ
สรางเคร่ืองมือ ดังนี้ 

3.3.1 ศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ เพื่อนํามาเปนขอมูลในการสรางเคร่ืองมือ 
3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.3.2.1 การทดสอบความตรง (Validity) 
1) แบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามใหอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญ

จํานวน 5 ทาน  เพื่อตรวจสอบถึงความครอบคลุมของเนื้อหา  การใชภาษาตลอดจนโครงสรางของ
แบบสอบถามเพื่อใหครอบคลุมกับนิยามและวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  แลวนํามาพิจารณาหาคา
ดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruence: IOC) โดยการนําคะแนนท่ีเปนผลการพิจารณาของ
ผูเช่ียวชาญแตละขอคําถามมารวมกัน แลวหารดวยจํานวนผูเช่ียวชาญท้ังหมด  ถาคา IOC ของขอ
คําถามใดมากกวา 0.50  แสดงวาขอคําถามนั้นมีความตรง   สําหรับเกณฑการพิจารณาคาดัชนี
ความสอดคลองไดกําหนดเง่ือนไขดังนี้ 

+1 แสดงวา  แนใจวาขอคําถามวัดไดสอดคลองกับเนื้อหา (ตัวแปร) ท่ีกําหนด 
0 แสดงวา  ไมแนใจวาขอคําถามวัดไดสอดคลองกับเนื้อหา (ตัวแปร)ท่ีกําหนด 
-1 แสดงวา  แนใจวาขอคําถามวดัไดไมสอดคลองกับเนื้อหา  (ตวัแปร) ท่ีกําหนด 
3.3.2.2 การทดสอบคาความเช่ือมั่น (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีไดไปทําการ

ทดสอบหรือทดลองใช (Try-out) เพื่อทดสอบความเขาใจในคําถามกับครูในโรงเรียนวัดราชโกษา
จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเช่ือมั่นดวยวิธีการของ Cronbach ดวยสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha-Coefficient) ดังนั้นการนําแบบสอบถามไปทดสอบความเขาใจจะทํากับกลุมทดลองซ่ึงเปน
คนละกลุมกับกลุมท่ีเปนกลุมตัวอยางจริง  ผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.9872  
แสดงวาแบบสอบถามมีความเช่ือม่ันสูงสามารถนําไปสอบถามกลุมตัวอยางได 

3.3.3 ปรับปรุงแกไขเคร่ืองมือ พรอมท้ังเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบอีกคร้ังเพื่อ
นําไปเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณสําหรับการนําไปเก็บรวมรวมขอมูลในการทําวิจัยกับกลุม
ตัวอยางจริง 
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3.4 วิธีการรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงเปน 2 ระยะ คือ 
3.4.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ถึงผูอํานวยการสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง 

3.4.2 ผูวิจัยจะติดตามเก็บแบบสอบถามคืนในกรณีท่ียังไมไดรับคืนตามเปาหมายบางสวนดวย
ตนเองอีกคร้ัง 
 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัย กําหนดใหมีการวิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS และเลือกใชสถิติ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนคําถามแบบเลือกตอบ วิเคราะหโดย
ใชวิธีการหาความถ่ีและหาคารอยละ (percent) 

ตอนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating scale) วิเคราะหโดยใชวิธีการหาคาเฉล่ีย (Mean: ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

X

ตอนท่ี 3 ขอมูลประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) วิเคราะหโดย
ใชวิธีการหาคาเฉล่ีย (Mean: X) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

ตอนท่ี 4 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล
ของการบริหารโรงเรียนใชสถิติ Pearson Correlation (r) 

ตอนที่ 5 ขอมูลสภาพปญหาและขอเสนอแนะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

นําเสนอเปนความเรียง 
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บทท่ี  4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ประสิทธิผลของ
การบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูล
ของการวิจัยคร้ังนี้ จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย โดย
แบงเปน 4 ตอนไดแก 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยใชวิธีการหาความถ่ี
และหาคารอยละ 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหความเห็นของผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรครูเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง โดยใชวิธีการหาคาเฉล่ีย (Mean : ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) 

X

ตอน ท่ี  3  ผลการวิ เ คราะห ข อ มูลประ สิท ธิผลการบ ริหารโรง เ รี ยน  สั งกั ด
กรุงเทพมหานครในเขตลาดกระบัง โดยใชวิธีการหาคาเฉล่ีย (Mean : ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

X

ตอนท่ี 4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล
ของการบริหารโรงเรียนใชสถิติ Pearson Correlation (r) 

ตอนที่ 5 ขอมูลสภาพปญหาและขอเสนอแนะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  

นําเสนอเปนความเรียง 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
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การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียน ขนาดของโรงเรียน ปรากฏตามตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1  จํานวนและคารอยละเกีย่วกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ  

 
 
 

   ชาย 123 43.6 

   หญิง 159 56.4 

รวม 282 100.0 
2. อายุ   
  นอยกวา 30 ป 24 8.5 
  30 – 40 ป   75 26.6 
  41 – 50 ป   110 39.0 
  51 – 60 ป   72 25.5 
  มากวา 60 ป   1 0.4 

รวม 282 100.0 
3. วุฒิการศึกษา   

  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 194 68.8 
  ปริญญาโท 88 31.2 
  ปริญญาเอก    

รวม 282 100.0 
4. ตําแหนงท่ีเกี่ยวของกับทาง
โรงเรียน 

  

  ครูผูสอน 234 82.98 

  ผูบริหารสถานศึกษา 48 17.02 
รวม 282 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน (โรงเรียน) รอยละ 
5. ขนาดของโรงเรียน   
โรงเรียนขนาดเล็ก มีนักเรียนไมเกนิ 
400 คน 

22 7.8 

โรงเรียนขนาดกลาง มีนักเรียนไมเกิน 
401-800 คน 

74 26.2 

โรงเรียนขนาดใหญ มีนกัเรียนต้ังแต 
801 คนข้ึนไป 

186 66.0 

รวม 282 100.0 
 

จากตารงท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 56.4) เพศ
ชายรอยละ 43.6 มีอายุระหวาง 41-50 ป มากท่ีสุด (รอยละ 39.0) นอยท่ีสุด คือ มากวา 60 ป (รอยละ 
0.4) สวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด ( รอยละ 68.8) ตําแหนงท่ีเกี่ยวของกับทาง
โรงเรียน มากท่ีสุด คือ ครูผูสอน (รอยละ 82.3) และนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษา ( รอยละ 
17.7) ขนาดของโรงเรียนสวนใหญ คือ โรงเรียนขนาดใหญ (รอยละ 66) 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง เปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา 
5 ระดับ (Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ ของลิเคอรท (Likert)  

รายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.2 – 4.27 
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ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  
      สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวม (n=282) 
 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร     S.D       แปลผล อันดับ X

1. การเปนผูมีบารมี    4.21 0.73           มาก    2 
2. การเปนผูสรางแรงดลใจ   4.29 0.73            มาก    1 
3. การเปนผูกระตุนใชสติปญญา   4.14 0.76            มาก    5 
4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตาม 
     เปนรายบุคคล    4.18 0.79            มาก    4 
5. ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา  4.19 0.76            มาก    3 

  รวม    4.20 0.75             มาก  

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับของผูบริหารโรงเรียนมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.20)  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงให
ความสําคัญการเปนผูสรางแรงดลใจ มากท่ีสุด ( =4.29) รองลงมาคือ การเปนผูมีบารมี  
( =4.21) สวนดานท่ีใหความสําคัญตํ่าสุด คือ การเปนผูกระตุนใชสติปญญา ( =4.14) 

X

X

X X

 
ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  

       สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในทัศนะของครู (n=234) 
 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร     S.D       แปลผล อันดับ X

1. การเปนผูมีบารมี    4.27 0.70           มาก    1 
2. การเปนผูสรางแรงดลใจ   4.16 0.72            มาก    4 
3. การเปนผูกระตุนใชสติปญญา   4.24 0.75            มาก    2 
4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตาม 
    เปนรายบุคคล     4.24 0.68            มาก    2 
5. ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา  4.19 0.76            มาก    3 

  รวม    4.25 0.70             มาก  
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.25) เม่ือพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงใหความสําคัญการเปนผูมีบารมี มากที่สุด ( =4.27) รองลงมาคือ การเปนผูกระตุน
ใชสติปญญา ( =4.24) และการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล ( =4.24) สวน
ดานท่ีความสําคัญตํ่าสุด คือ การเปนผูสรางแรงดลใจ ( =4.16) 

X

X

X X

X

 
ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกบัของผูบริหารโรงเรียน  

      สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา (n=48) 
 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร     S.D       แปลผล อันดับ X

1. การเปนผูมีบารมี    4.45 0.52           มาก    2 
2. การเปนผูสรางแรงดลใจ   4.54 0.58            มาก    1 
3. การเปนผูกระตุนใชสติปญญา   4.12 0.85            มาก    5 
4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตาม 
    เปนรายบุคคล     4.24 0.68            มาก    3 
5. ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา  4.23 0.63            มาก    4 

  รวม    4.32 0.67             มาก  

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.32) เม่ือพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงใหความสําคัญการสรางแรงดลใจ มากท่ีสุด ( =4.54) รองลงมาคือ การเปนผูมีบารมี 
( =4.45) สวนดานท่ีใหความสําคัญตํ่าสุดกวาดานอ่ืนๆ คือ การเปนผูกระตุนใชสติปญญา  
( =4.12) 

X

X

X

X
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัด     
                     กรุงเทพมหานครในเขตลาดกระบัง  จําแนกเปนดานและรายขอดานการเปน 
                     ผูมีบารมี  (n=282) 
 

การเปนผูมีบารมี  S.D แปลผล อันดับ X

1. สามารถควบคุมอารมณตนเองไดในสถานการณวิกฤต 4.14 0.81    มาก    9 
2. ประพฤติตนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจ 4.19 0.74    มาก    6 
3. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระตือรือรน 
    ในการทํางาน 4.17 0.66    มาก    7 
4. คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวาสวนตัว 4.26 0.72    มาก    3 
5. ใหความเปนมิตร แสดงน้าํใจ และความเปนกันเองกับ 
    ผูใตบังคับบัญชา 4.27 0.73    มาก    2 
6. แสดงจุดยืนอยางมีเหตุผลในการแสดงความคิดเห็น 
    ตอปญหาหรือขอโตแยงท่ีเกิดข้ึน 4.21 0.74    มาก    5 
7. ระบุจุดประสงคหลักในการปฏิบัติงาน 
    ของผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน 4.24 0.69    มาก    4 
8. ใหความสําคัญของการมีความรูสึกตอภารกิจรวมกัน 4.26 0.70    มาก    3 
9. แสดงใหเหน็ถึงความเช่ือม่ันในตนเอง 4.30 0.65    มาก    1 
10. ปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมท่ีไดแสดงไว 4.15 0.85      มาก    8 

รวม 4.21 0.73    มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง จําแนกเปนดานและรายขอดานการเปนผูมีบารมี พบวามี
ระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.21) เม่ือพิจารณาเปนรายดานและรายขอดานการเปนผูมี

บารมี พบวาดานการเปนผูมีบารมีใหความสําคัญมากท่ีสุดคือ การแสดงใหเห็นถึงความเช่ือม่ันใน
ตนเอง( =4.30) รองลงมาคือ การใหความเปนมิตร แสดงนํ้าใจ และความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชา ( =4.27) และดานท่ีใหความสําคัญเทากันคือ คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวา

สวนตัว และใหความสําคัญของการมีความรูสึกตอภารกิจรวมกัน( =4.26) ตามลําดับ ระบุ

จุดประสงคหลักในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน( =4.24) แสดงจุดยืนอยางมี
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X

X X

X

 
ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  

       สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  จําแนกเปนดานและรายขอดานการเปน 
       ผูสรางแรงดลใจ (n=282) 
 

การเปนผูสรางแรงดลใจ                                         S.D     แปลผล  อันดับ X

11. ใหกําลังใจและดแูลผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองสวนตัวและ  4.22 0.75 มาก     4 
       การทํางาน   
12. มอบหมายงานตามความสามารถและความสนใจของ 4.28 0.68 มาก     3 
      แตละบุคคล 
13. มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมีความสําเร็จตาม 4.33 0.69 มาก     1 
      เปาหมายที่ตั้งไว 
14. ใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม   4.32 0.72 มาก     2 
15. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง  
      โดยการศึกษาอบรม สัมมนา ฯ    4.32 0.84 มาก     2 

  รวม     4.29 0.73 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของ

ผูบริหารโรงเรียน สังกัด กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  จําแนกเปนดานและรายขอดานการ
เปนผูสรางแรงดลใจของครูพบวามีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.29) เม่ือพิจารณาเปน
รายดานและรายขอดานการเปนผูสรางแรงดลใจของครูและผูบริหาร เม่ือพิจารณาเปนรายดานและ
รายขอดานการเปนผูสรางแรงดลใจสูงสุดคือ มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมีความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว ( =4.33) รองลงมา คือ ใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม ( =4.32) ต่ําสุดคือ 

ใหกําลังใจและดูแลผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองสวนตัวและการทํางาน ( =4.22) 
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X
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ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารโรงเรียน  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  จําแนกเปนดานและรายขอดานการเปนผู
กระตุนใหใชสติปญญาของครูและผูบริหาร  (n=282) 
 

การเปนผูกระตุนใชสติปญญา                                     S.D แปลผล         อันดับ X

16. ชักชวนใหผูใตบังคับบัญชารูจักใชทรัพยากรอยางคุมคา 4.29 0.78 มาก  2 
17. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมี 
      การเปล่ียนแปลงการทํางานในหนวยงาน  4.32 0.74 มาก  1 
18. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการเปล่ียนแปลง 
      รูปแบบการทํางานในหนวยงาน   4.06 0.71 มาก  4 
19. ไมวิจารณความเหน็ของผูใตบังคับบัญชาในทางลบ 3.98 0.78 มาก  5 
20. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเปล่ียนแปลงวิธี 
      การทํางานแบบใหมใชเวลานอยแตไดผลงานมาก 4.08 0.79 มาก  3 

  รวม     4.14 0.76 มาก   

  
จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.14) เม่ือพิจารณา
เปนรายดานและรายขอดานการเปนผูกระตุนใหใชสติปญญาสูงสุด คือ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาตองมีการเปล่ียนแปลงการทํางานในหนวยงาน ( =4.32) รองลงมาคือ ชักชวนให
ผูใตบังคับบัญชารูจักใชทรัพยากรอยางคุมคา ( =4.29) ต่ําท่ีสุดคือ ไมวิจารณความเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในทางลบ ( =3.98) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารโรงเรียน  
       สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง จําแนกเปนดานและรายขอดานการเปน  
       ผูสรางท่ีความสัมพันธกบัผูตามเปนรายบุคคลของครูและผูบริหาร (n=282) 
 

การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล                 S.D แปลผล           อันดับ X

21. ใชวิธีการในการสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา 
       ทํางานดวยวิธีการท่ีแตกตาง    4.09 0.82 มาก  5 
22. ใหความเปนกันเอง และผูใตบังคับบัญชาเขาพบงาย 4.18 0.76 มาก  4 
23. สรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา 4.18 0.82 มาก  4 
24. มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถ 
      และทักษะของแตละบุคคล    4.21 0.77 มาก  3 
25. ใหความสนใจและแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา 
      ท่ีมีปญหามากในการปฏิบัติงาน   4.18 0.80 มาก  4 
26. ใหความรู ขอมูล และขาวสารที่ทันสมัยแกผูใต 
      บังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ    4.26 0.80 มาก  1 
27. สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิดความเกื้อกลู 
       เห็นอกเหน็ใจซ่ึงกนัและกัน    4.23 0.80 มาก  2 
28. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถ 
      และขอบขายของงานท่ีไดรับมอบหมาย  4.18 0.78 มาก  4 

  รวม     4.18 0.79 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.18)  เม่ือ
พิจารณาจําแนกเปนรายดานและรายขอดานการเปนผูสรางท่ีความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล
สูงสุดคือ ใหความรูขอมูล และขาวสารท่ีทันสมัยแกผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ  ( =4.26) 
รองลงมาคือ  สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิดความเกื้อกูลกัน เห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน 
( =4.23) และ ต่ําท่ีสุดคือ  ใชวิธีการในการสรางแรงจูงใจ ใหผูใตบังคับบัญชาทํางนดานวิธีการท่ี
แตกตาง  ( =4.09) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  
       สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง จําแนกเปนดานและรายขอดานความเปน 
       มืออาชีพภาวะผูนําของครูและผูบริหาร (n=282) 
 

ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา           S.D    แปลผล          อันดับ X

29. มีความสามารถในการติดตอส่ือสารได 
      เหมาะสมตามความคิดเห็นท่ีแตกตางกันแตละบุคคล 4.26 0.75 มาก  3 
30. ใหความรูและขอมูลท่ีทันสมัยแกผูใตบังคับบัญชาได 4.27 0.75 มาก  2 
31. มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถ 
      และทักษะของแตละบุคคล    4.32 0.76 มาก  1 
32. สามารถสรางบรรยากาศในการทํางาน 
      ใหเกดิความเกื้อกูลกัน    4.01 0.73 มาก  10 
33. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถ 
      ของแตละบุคคล     4.09 0.83 มาก  9 
34. จัดเก็บขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอก 
      อยางเปนระบบ     4.20 0.79 มาก  8 
35. สงเสริมการแสดงความคิดเห็นทีเ่ปดกวาง 
      ใหกับบุคลากร     4.22 0.75 มาก  6 
36. ไมยึดติดกบัหลักการหรือทฤษฎีจนเกนิไป  
      โดยมีความยืดหยุน     4.22 0.75 มาก  5 
37. สามารถปรับความเช่ือ ความคิด และคานิยมสวนตัว 
      ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงไดขององคกร  4.18 0.76 มาก  7 
38. แกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยการใช 
      วิจารณญาณอยางมีเหตุผลของงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.23 0.80 มาก  4 

  รวม     4.25 0.78 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง จําแนกเปนดานและรายขอ ดานความรวมมืออาชีพของภาวะ
ผูนํา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.25) เม่ือพิจารณาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในระดับมาก
ท่ีสุดคือ  มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถและทักษะของแตละบุคคล  
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X

 
ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบัง ในภาพรวม (n=282) 
 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน      S.D       แปลผล อันดับ X

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับบุคคล 4.11 0.84           มาก     2 
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับองคกร 4.29 0.81           มาก     1 

  รวม    4.20 0.83             มาก  

 
จากตารางท่ี  4 .10 ผลการวิ เคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเ รียน  สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมของครู พบวาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.20) โดยท่ีประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับองคกร ( =

4.29) เปนอันดับท่ีแรกและ รองลงมาคือประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับบุคคล ( =4.11) 
ตามลําดับ 

X X

X

 
ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบัง ในทัศนะของครู (n=234) 
 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน      S.D       แปลผล อันดับ X

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับบุคคล 4.20 0.69           มาก    2 
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับองคกร 4.38  0.65            มาก    1 

  รวม    4.29 0.67             มาก  

 
จากตารางที่  4.11 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมของครู พบวาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.29) โดยท่ีประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนระดับองคกร  X
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X X

 
ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบัง ในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา (n=48) 
 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน    S.D       แปลผล อันดับ X

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับบุคคล 4.25 0.69           มาก      2 
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับองคกร   4.40 0.74            มาก      1 

  รวม    4.33 0.72             มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมของผูบริหารสถานศึกษา พบวาประสิทธิผลของ
การบริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.33) โดยที่ประสิทธิผลของการบริหาร

โรงเรียนระดับองคกร ( =4.40) เปนอันดับท่ีแรกและ รองลงมาคือประสิทธิผลของการบริหาร

โรงเรียนระดับบุคคล ( =4.25) ตามลําดับ 

X

X

X
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ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง ในทัศนะของครูและผูบริหาร  (n=282) 

 

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับบุคคล    S.D แปลผล           อันดับ X

39. บุคลากรสามารถปรับความคิดความเช่ือม่ันและคานยิม 
      สวนตัวใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงตางๆ  
      ของโรงเรียนความคิดเหน็ท่ีแตกตางกนัแตละบุคคล 4.01 0.79     มาก  7 
40. บุคลากรทํางานโดยไมยดึติดกับหลักการ 
      หรือทฤษฏีจนเกินไป     4.00 0.78     มาก  8 
41.ผูใตบังคับบัญชาทุกคนม่ันในใจในการปฏิบัติงาน 4.09 0.91     มาก  6 
42. ผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติเพื่อคนหา 
      วิธีการใหมๆ ในการทํางานอยูเสมอ   4.15 0.87     มาก  3 
43. ผูใตบังคับบัญชามองเห็นผลการทํางานท่ีจะไดรับ 
      เม่ือทํางาน       4.15 0.86     มาก  3 
44. บุคลากรไดแลกเปล่ียนความคิดเห็น และขอมูล 
      ขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกนั   4.16 0.84     มาก  2 
45. วิสัยทัศนขององคกรมาจากบุคลากรท้ังหมด  4.14 0.85     มาก  4 
46. วิสัยทัศนขององคกรเปนส่ิงท่ีสามารถ 
      นํามาปฏิบัติไดจริง     4.11 0.90     มาก  5 
47. บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว  4.20 0.84     มาก  1 

  รวม     4.11 0.84 มาก   

 
จากตารางท่ี  4.13 ผลการวิ เคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวม พบวา ประสิทธิผลการบริหารระดับบุคคลมีระดับ
การปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.11) เม่ือพิจารณาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงท่ีสุดคือ บุคลากร
ปฏิบัติตามวิสันทัศนท่ีกําหนดไว ( =4.20) รองลงมาคือ บุคลากรไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน ( =4.16) สวนดานท่ีใหความตํ่าท่ีสุดคือ บุคลากรทํางาน
โดยไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฏีจนเกินไป ( =4.00)  

X

X

X

X
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ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง ในทัศนะของครูและผูบริหาร  (n=282) 

 

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนระดับองคกร    S.D แปลผล           อันดับ X

48. บุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จ 
      ใหกับองคกร      4.27 0.79     มาก  5 
49. มีระบบการประกันคุณภาพภายในท่ีดําเนินงาน 
      อยางตอเน่ือง      4.30 0.80    มาก  2 
50. โรงเรียนมีมาตรฐานการศึกษาท่ีเปนเอกลักษณ 
      ของโรงเรียน      4.29 0.81    มาก  3 
51. มีระบบสารสนเทศสนับสนุนการประเมิน 
      มาตรฐานการศึกษา     4.29 0.80    มาก  3 
52. มีคณะกรรมการประกันคุณภาพภายในดําเนนิงาน 
      ระบบการประกันคุณภาพภายในตามกฎกระทรวง 4.28 0.82    มาก  4 
53. มีรายงานประจําปจากการประเมินตนเองรายงานตอ 
      ตนสังกัดและเผยแพรตอสาธารณะ   4.29 0.84    มาก  3 
54. มีการนําผลการประเมินโครงการ/กิจกรรมพัฒนา 
      ระบบการประกันคุณภาพภายในมาใชพัฒนาการศึกษา 4.33 0.81    มาก  1 
55. มีการนําผลการประเมินภายนอกมาใชปรับปรุง 
      พัฒนาคุณภาพการศกึษา    4.29 0.87    มาก  3 

  รวม     4.29 0.81 มาก                                     

 
จากตารางท่ี  4.14 ผลการวิ เคราะหประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวม พบวา ประสิทธิผลการบริหารระดับองคการ มี
ระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( =4.29) และใหความสนใจมากท่ีสุด คือ มีการนําผลการ
ประเมินโครงการ และ กิจกรรมพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในมาใชพัฒนาการศึกษา  
( =4.33) รองลงมาคือ มีระบบการประกันคุณภาพภายในที่ดําเนินงานอยางตอเนื่อง ( =4.30) 
ต่ําสุดคือ บุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับองคกร ( =4.27)  

X

X X

X
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ตารางท่ี 4.15  ตารางแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผลขององคกร (n=282) 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลขององคกร 
 บุคคล องคกร รวม อันดับ 
1. การเปนผูมีบารมี r=.414** 

Sig=.000 
r=.378** 
Sig=.000 

r=.420** 
Sig=.000 

5 

2. การเปนผูสรางแรงดลใจ r=.431** 
Sig=.000 

r=.430** 
Sig=.000 

r=.455** 
Sig=.000 

3 

3. การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา r=.425** 
Sig=.000 

r=.411** 
Sig=.000 

r=.442** 
Sig=.000 

4 

4. การเปนผูสรางความสัมพันธกับผู
ตามเปนรายบุคคล 

r=.591** 
Sig=.000 

r=.551** 
Sig=.000 

r=.605** 
Sig=.000 

1 

5. การเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา r=.569** 
Sig=.000 

r=.504 
Sig=.000 

r=.569** 
Sig=.000 

2 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

กับ ประสิทธิผลขององคกรในภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และจําแนก
ออกเปนรายดานท่ีมีความสัมพันธอยูในระดับแรกคือ ดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตาม
เปนรายบุคคลมีระดับความสัมพันธในระดับคอนขางมาก (R =0.605) รองลงมาคือดานการเปนมือ
อาชีพของภาวะผูนํามีระดับความสัมพันธอยูในระดับคอนขางมาก (R =0.56)9 สวนดานท่ีมีระดับ
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง คือดานการเปนผูสรางแรงดลใจ และ การเปนผูกระตุนใหใช
สติปญญา (R =0.442 , R =0.455) ตามลําดับ สวนดานท่ีใหความสําคัญนอยท่ีสุด คือดานการเปนผูมี
บารมี (R=0.420) 

 
ตอนท่ี 4 สภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของ

การบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
4.1  การเปนผูมีบารมี 
ผูบริหารสถานศึกษาบางคนทําตนเปนผูมีบารมี โดยการการพูดขมผูใตบังคับบัญชาให

เคารพตนถาไมใหความเคารพก็จะสรรหาวิธีการลงโทษ หรือเอาความกับผูใตบังคับบัญชาจนได
และ ส่ังลงโทษสถานหนักตามท่ีผูบริหารเห็นควร แนวทางแกไข ผูบริหารสถานศึกษาตองมีใจเปน
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4.2  การเปนผูสรางแรงดลใจ 
ผูบริหารสถานศึกษาขาดการสรางแรงดลใจผูใตบังคับบัญชา โดยจะสรางเฉพาะกลุม

พวกพองของตนเอง โดยท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองใหความเสมอภาคในสรางแรงดลใจ อาจจะ
เดินทักทายครู สอบถามสารทุกขสุขดิบความเปนอยูของครู ก็จะทําใหครูเกิดขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน 

4.3  การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา 
ผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญจะเปนผูบริหารแบบเผด็จการทางความคิด แตก็มี

ผูบริหารสวนนอยท่ีเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ผูบริหารตองลด
บทบาทในการตัดสินใจเร่ืองบางเร่ืองใหนอยลงควรจะใชการตัดสินใจรวมกัน ระดมความคิด
รวมกัน และยอมรับในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

4.4  การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
ผูบริหารสถานศึกษาใหความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล และใหความเสมอภาคแก

ผูใตบังคับบัญชาทุกคน และไมเลือกขาง หรือพรรคพวกของตน 
4.5  ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนสวนใหญจะมีความเปนมืออาชีพในการบริหารองคกรได

เปนอยางดี แตตองคํานึงถึงเสียงสวนนอย เพื่อท่ีจะไดเปนมืออาชีพอยางในการบริหารงาน 
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
1. การรวมมือรวมใจของบุคลากรทุกคน 
2. การบริหารงานอยางโปรงใส และยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
3. การใหความเคารพในทางความคิดของผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเสมอภาค 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของ การบริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  เพื่อศึกษา
ปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง  ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  
จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชของกลุมครู 234 คน  และผูบริหารสถานศึกษา 48 คน รวมท้ังส้ิน  282 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิผล 

ของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
ตอนท่ี 3 ขอมูลประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครในเขต

ลาดกระบัง 
ตอนท่ี 4 สภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของ

การบริหารโรงเรียน 
การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหโดยใชวิธีการหาความถ่ี คารอยละ วิธีการหาคาเฉล่ีย 

(Mean: ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) วิเคราะหเปรียบเทียบของ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

X
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยนําเสนอสรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคการวิจัยเปน 4 ตอน ดังตอไปนี้ 
ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูบริหารสถานศึกษา และครูสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูระหวาง41-50 ป มี

การศึกษาระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท มีตําแหนงเปนครูผูสอนมากกวา  ขนาดโรงเรียน
เปนโรงเรียนขนาดใหญ  

ตอนท่ี 2 จากความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในเขตลาดกระบัง 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง มีผลตอการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศนในการบริหารจัดการอยางห็นไดชัด เพราะวา
ผูบริหารโรงเรียนใดมีภาวะผูนํามากโรงเรียนก็จะเกิดการพัฒนาอยางรวดเร็ว โดยท่ีผูบริหารของแต
ละโรงเรียนตองคํานึงถึง 5 ประเด็นดังตอไปนี้ 

1. การเปนผูมีบารมี 
ครูใหความสําคัญดานการเปนผูมีบารมี มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากดังจะเห็นได

จากการแสดงใหเห็นถึงความเช่ือม่ันในตนเอง ใหความเปนมิตร แสดงน้ําใจ และความเปนกันเอง
กับผูใตบังคับบัญชา คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวาสวนตัว ระบุจุดประสงคหลักในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน ใหความเปนมิตร แสดงน้ําใจ และความเปนกันเองกับ
ผูใตบังคับบัญชา ประพฤติตนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมท่ีไดแสดงไว ตลอดจน
สามารถควบคุมอารมณตนเองไดในสถานการณวิกฤต 

ผูบริหารสถานศึกษาความสําคัญดานการเปนผูมีบารมี มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
มากดังจะเห็นไดจากการปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมท่ีไดแสดงไว ใหความเปนมิตร แสดงนํ้าใจ 
และความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวาสวนตัว ระบุจุดประสงค
หลักในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน ใหความเปนมิตร แสดงน้ําใจ และความเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา ประพฤติตนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจ กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมท่ีไดแสดง
ไว ตลอดจนสามารถควบคุมอารมณตนเองไดในสถานการณวิกฤต และแสดงใหเห็นถึงความ
เช่ือม่ันในตนเอง  
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การเปนผูสรางแรงดลใจ 
ครูใหความสําคัญดานการเปนผูสรางแรงดลใจมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากดังจะ

เห็นไดจากมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมีความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว โดยใชหลักการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง โดยการศึกษา อบรม 
สัมมนา ฯ ตลอดจนการมอบหมายงานตามความสามารถและความสนใจของแตละบุคคล พรอมท้ัง
การใหกําลังใจและดูแลผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองสวนตัวและการทํางาน 

ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญการเปนผูสรางแรงดลใจมีระดับการปฏิบัติอยูใน
ระดับมากดังจะเห็นไดจากมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมีความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
และการมอบหมายงานตามความสามารถและความสนใจของแตละบุคคลโดยใชหลักการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง โดยการศึกษา อบรม 
สัมมนา ฯ พรอมท้ังการใหกําลังใจและดูแลผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองสวนตัวและการทํางาน 

1. การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา 
ครูใหความสําคัญดานการเปนผูกระตุนใหใชสติปญญามีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ

มาก ดังจะเห็นไดจากกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการเปล่ียนแปลงการทํางานใน
หนวยงาน ชักชวนใหผูใตบังคับบัญชารูจักใชทรัพยากรอยางคุมคา  และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานแบบใหมใชเวลานอยแตไดผลงานมาก  กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
วาตองมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานในหนวยงาน และท่ีสําคัญตองไมวิจารณความเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในทางลบ 

ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญดานการเปนผูกระตุนใหใชสติปญญามีระดับการ 
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ดังจะเห็นไดจากกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการ

เปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานในหนวยงานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการ
เปล่ียนแปลงการทํางานในหนวยงาน ชักชวนใหผูใตบังคับบัญชารูจักใชทรัพยากรอยางคุมคา  และ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานแบบใหมใชเวลานอยแตไดผลงานมาก  และ
ท่ีสําคัญตองไมวิจารณความเห็นของผูใตบังคับบัญชาในทางลบ 

2. การเปนผูสรางท่ีสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
ครูใหความสําคัญดานการเปนผูสรางท่ีสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล มีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก ดังจะเห็นไดจากใหความรู ขอมูล และขาวสารท่ีทันสมัยแกผูใตบังคับบัญชา
อยางสมํ่าเสมอ สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิดความเกื้อกูลเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน 
มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถและทักษะของแตละบุคคล ใหความเปน
กันเอง และผูใตบังคับบัญชาเขาพบงาย สรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา ให
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ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญดานการเปนผูสรางท่ีสัมพันธกับผูตามเปน
รายบุคคล มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ดังจะเห็นไดจากใหความรู ขอมูล และขาวสารท่ี
ทันสมัยแกผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิดความเก้ือกูล
เห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน สรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติงาน มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถและขอบขายของงานท่ีไดรับมอบหมาย มอบหมาย
งานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถและทักษะของแตละบุคคล ใหความเปนกันเอง และ
ผูใตบังคับบัญชาเขาพบงาย ใหความสนใจและแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาที่มีปญหามากใน
การปฏิบัติงาน ใชวิธีการในการสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยวิธีการท่ีแตกตาง 

3. ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
ครูใหความสําคัญดานความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํามีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ

มากดังจะเห็นไดจากมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถและทักษะของแตละ
บุคคล  โดยใหความรูและขอมูลท่ีทันสมัยแกผูใตบังคับบัญชาได  มีความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารไดเหมาะสมตามความคิดเห็นท่ีแตกตางกันแตละบุคคล พรอมท้ังแกไขปญหาตางๆ ท่ี
เกิดข้ึนดวยการใชวิจารณญาณอยางมีเหตุผล ไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฎีจนเกินไป โดยมีความ
ยืดหยุนทางความคิด สงเสริมการแสดงความคิดเห็นท่ีเปดกวางใหกับบุคลากร สามารถปรับความ
เช่ือ ความคิด และคานิยมสวนตัวใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงไดขององคกร มีการจัดเก็บ
ขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกอยางเปนระบบ พรอมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของแตละบุคคล และสามารถสรางบรรยากาศในการทํางานใหเกิดความเกื้อกูลกัน 

ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญดานความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํามีระดับการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ดังจะเห็นไดจากมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถและ
ทักษะของแตละบุคคล โดยจัดเก็บขอมูลขาวสารท้ังภายในและภายนอกอยางเปนระบบ สงเสริม
การแสดงความคิดเห็นท่ีเปดกวางใหกับบุคลากร  โดยใหความรูและขอมูลท่ีทันสมัยแก
ผูใตบังคับบัญชาได พรอมท้ังแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยการใชวิจารณญาณอยางมีเหตุผล มี
ความสามารถในการติดตอส่ือสารไดเหมาะสมตามความคิดเห็นท่ีแตกตางกันแตละบุคคล สามารถ
ปรับความเช่ือ ความคิด และคานิยมสวนตัวใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงไดขององคกร พรอม
ท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละบุคคล และสามารถสรางบรรยากาศ
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ตอนท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง ระดับบุคคลและระดับองคกร 

พบวาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
ในระดับบุคคลและระดับองคกร มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยครูจะใหความสําคัญในระดับ
บุคคลมากกวาระดับองคกร จึงทําใหตองมีการปรับปรุงประสิทธิผลการบริหารจัดการใหพรอม
เทียบเคียงกับองคกรอ่ืนๆ ได เม่ือเปรียบเทียบผลการบริหารแลวไมมีความแตกตางกันมากนัก  สวน
ความพรอมของโรงเรียน ก็ตองมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี อาจจะไมสามารถเทียบเทาโรงเรียน ท่ี
มีผูบริหารที่ใหความสําคัญมากกวาได เนื่องจากติดปญหาเร่ืองทรัพยากรบุคคล สถานท่ี และอ่ืนๆ ท่ี
ตองอาศัยหลายองคประกอบเขาชวยในกระบวนการบริหารจัดการ 

ตอนท่ี 4 ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

พบวาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง กับ ประสิทธิผลขององคกรใน
ภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และจําแนกออกเปนรายดานท่ีมีความสัมพันธอยูใน
ระดับแรกคือ ดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคลมีระดับความสัมพันธใน
ระดับคอนขางมาก   รองลงมาคือดานการเปนมืออาชีพของภาวะผูนํามีระดับความสัมพันธอยูใน
ระดับคอนขางมาก  สวนดานท่ีมีระดับความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง คือดานการเปนผูสราง
แรงดลใจ และ การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา ตามลําดับ สวนดานท่ีใหความสําคัญนอยท่ีสุด คือ
ดานการเปนผูมีบารมี 

ตอนท่ี 5 สภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของ
การบริหารโรงเรียน  

สภาพและปญหา 
การเปนผูมีบารมี 
ผูบริหารสถานศึกษาบางคนทําตนเปนผูมีบารมี โดยการการพูดขมผูใตบังคับบัญชาให

เคารพตนถาไมใหความเคารพก็จะสรรหาวิธีการลงโทษ หรือเอาความกับผูใตบังคับบัญชาจนได
และ ส่ังลงโทษสถานหนักตามท่ีผูบริหารเห็นควร แนวทางแกไข ผูบริหารสถานศึกษาตองมีใจเปน
กลางใหผูใตบังคับบัญชาเคารพดวยบารมีของตนเอง มิใชดวยอํานาจบารมีท่ีใชในการปกครอง ซ่ึง
จะไมไดความใจของลูกนอง แตจะไดแตความไมจริงใจของลูกนองแทน ควรจะมีปฏิสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความจริงใจ 
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การเปนผูสรางแรงดลใจ 
ผูบริหารสถานศึกษาขาดการสรางแรงดลใจผูใตบังคับบัญชา โดยจะสรางเฉพาะกลุม

พวกพองของตนเอง โดยท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองใหความเสมอภาคในสรางแรงดลใจ อาจจะ
เดินทักทายครู สอบถามสารทุกขสุขดิบความเปนอยูของครู ก็จะทําใหครูเกิดขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน 

การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา 
ผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญจะเปนผูบริหารแบบเผด็จการทางความคิด แตก็มี

ผูบริหารสวนนอยท่ีเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ผูบริหารตองลด
บทบาทในการตัดสินใจเร่ืองบางเร่ืองใหนอยลงควรจะใชการตัดสินใจรวมกัน ระดมความคิด
รวมกัน และยอมรับในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
ผูบริหารสถานศึกษาใหความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล และใหความเสมอภาคแก

ผูใตบังคับบัญชาทุกคน และไมเลือกขาง หรือพรรคพวกของตน 
ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนสวนใหญจะมีความเปนมืออาชีพในการบริหารองคกรได

เปนอยางดี แตตองคํานึงถึงเสียงสวนนอย เพื่อท่ีจะไดเปนมืออาชีพอยางในการบริหารงาน 
ขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน ท่ีผูบริหาร

สถานศึกษาตองคํานึงถึงหลักการท้ัง 5 ขอดังตอไปน้ี การเปนผูมีบารมี การเปนผูสรางแรงดลใจ  
การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา  การเปนผูสรางท่ีสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล  และความเปน
มืออาชีพของภาวะผูนํา  เปนตัวจักรสําคัญท่ีจะทําใหประสิทธิภาพของการบริหารโรงเรียนท้ังใน
ระดับบุคคล และระดับองคกรประสบผลสําเร็จไดนั้น ตองอาศัยหลักและทฤษฏีผสมผสานกับการ
ใหขวัญและกําลังใจ แกผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติหนาท่ี และรวมกันรับท้ังผิดและชอบพรอม
กับผูใตบังคับบัญชา ดวยความเต็มใจ และเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชาอยางกัลยาณมิตร 
 
5.2 อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบังมีประเด็นท่ีจะนํามาอภิปราย ไดดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาของ ผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบังผูบริหารสถานศึกษา และครูใหความสําคัญดานการเปนผูสราง
แรงดลใจ และดานการเปนผูมีบารมี สวนดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
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2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร  สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในระดับบุคคลและองคกร พบวาตางใหความสําคัญในเร่ือง
ของความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมีความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว และใหความสําคัญในเร่ือง 
ของการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถของแตละบุคคล แตก็ข้ึนอยูกับวา
ผูบริหารสถานศึกษานั้นใหความสําคัญกับเร่ืองใดเปนสําคัญเทานั้น แตแทจริงแลวผูบริหาร
สถานศึกษา และครูมีความตองการที่เหมือนกันคือ ตองการใหโรงเรียนมีการบริหารที่ดี และมี
คุณภาพเปนท่ียอมรับของผูท่ีเขามาใชบริการทางการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ทอมสัน 
(Thomson, 1986 : 2135-A) ไดใชแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา (LBAQ) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนําของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษากับตัวแปรดานประสบการณทางการศึกษา
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2. เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาของ
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา
ของ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง พบวาผูบริหารสถานศึกษา และ
ครูตองมีภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนท้ัง 5 ดาน ดังตอไปน้ี 
ดานการเปนผูสรางแรงดลใจ และดานการเปนผูมีบารมี ดานการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตาม
เปนรายบุคคล ความเปนมืออาชีพของผูนํา และดานการเปนผูกระตุนใชสติปญญาเพ่ือประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการโรงเรียนใหมีคุณภาพ และเปนท่ีไววางใจของผูท่ีเขามาใชบริการทางการศึกษา 
และผูนําจะตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารงานโรงเรียน เพราะวาโรงเรียนเปนสถานท่ีท่ีทา
ทายผูบริหารโรงเรียนท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนท่ีจะบริหารจัดการโรงเรียนใหจัดการศึกษาไดมี
คุณภาพมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับตัวผูบริหารเปนสวนใหญ และครูเปนสวนนอยเทานั้น 
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5.3 ขอเสนอแนะการวิจัย 
ผูบริหารสถานศึกษาควรจะใชบารมีในความดี มากกวาใชอํานาจท่ีจะใหคุณหรือโทษ 

แกผูใตบังคับบัญชาในการบริหารจัดการโรงเรียนของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการ
เปนผูสรางแรงดลใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหมากท่ีสุดเนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญจะ
เนนการเปนผูมีบารมีเปนสวนใหญ ซ่ึงสงผลกระทบตอระบบการบริหารจัดการในปจจุบันท่ีไมคอย
มีการคํานึงถึงปจจัยในเร่ืองการเปนผูสรางความสัมพันธกับเปนผูตามเปนรายบุคคล เพื่อเปนมือ
อาชีพในการบริหารจัดการ ดังนั้นผูบริหารจะตองใหความสําคัญดานการเปนผูสรางแรงดลใจ เปน
อันดับแรก และตองตามมาดวยการเปนผูกระตุนใชสติปญญาเพ่ือประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการโรงเรียนใหมีคุณภาพ และเปนท่ีไววางใจของผูท่ีเขามาใชบริการทางการศึกษา เพ่ือเปนการ
ปรับรูปแบบ หรือกระบวนทัศนในการบริหารการศึกษายุคใหมเพื่อใหกาวสูยุคภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 
 
5.4 ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 

1. ศึกษากระบวนการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาอยางไรใหมีประสิทธิภาพ 
2. ศึกษากระบวนการสรรหาบุคลากรที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง 

แบบสอบถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง แบงออกเปน 3 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร

โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
ตอนท่ี 3 ขอมูลความคิดเห็นของประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัด

กรุงเทพมหานคร 
ในเขตลาดกระบัง 
ตอนท่ี  4  ขอมูลสภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
การตอบแบบสอบถามของทานคร้ังนี้ ผูวิจัยจะถือเปนความลับใชเฉพาะงานวิจัยในคร้ัง

นี้เทานั้น 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางยิ่งในการใหความรวมมือเปนอยางดี มา ณ โอกาสนี้ 

 
 

นายภทัรกร   วงศสกุล 
นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ตามสภาพท่ีเปนจริงของทาน 

1. เพศ 
     ชาย      หญิง 
 2. ปจจุบันทานอาย ุ
     นอยกวา 30  ป     30 – 40  ป   
     41 – 50 ป      51 – 60 ป  
     มากกวา  60 ป  
 3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
     ต่ํากวามัธยมตอนปลาย   มัธยมตอนปลายหรือเทียบเทา 
     ต่ําปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

4. ตําแหนงท่ีเกี่ยวของกับทางโรงเรียนท่ีทานไดรับอยูในขณะน้ี 
  ครูผูสอน    

     ผูบริหารสถานศึกษา    
5. ขนาดของโรงเรียนของทาน 

  โรงเรียนขนาดเล็ก    มีนักเรียนไมเกิน 400  คน 
  โรงเรียนขนาดกลาง  มีนักเรียนไมเกิน 401-800  คน 
  โรงเรียนขนาดใหญ   มีนักเรียนต้ังแต  801  คนข้ึนไป 

 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของการบริหารโรงเรียน สังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับการปฏิบัติในแตละรายการโดยทําเครื่องหมาย  ในชองท่ีตรง

กับระดับปฏิบัติในโรงเรียนของทาน โดยระดับการปฏิบัติ แบงออกเปน 5 ระดับดังนี้ 
1 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอยท่ีสุด 
2 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอย 
3 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงปานกลาง 
4 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาก 
5 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ระดับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ระดับบุคคล 
การเปนผูมีบารมี 
1. สามารถควบคุมอารมณตนเองไดใน
สถานการณวกิฤต 

     

2. ประพฤติตนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

     

3. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

     

4. คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวาสวนตัว      
5. ใหความเปนมิตร แสดงน้าํใจ และความเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 

     

6. แสดงจุดยืนอยางมีเหตุผลในการแสดงความ
คิดเห็นตอปญหาหรือขอโตแยงท่ีเกิดข้ึน 

     

7. ระบุจุดประสงคหลักในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน 

     

8. ใหความสําคัญของการมีความรูสึกตอภารกิจ
รวมกัน 

     

9. แสดงใหเหน็ถึงความเช่ือม่ันในตนเอง      
10. ปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมท่ีไดแสดงไว      
การเปนผูสรางแรงดลใจ 
11. ใหกําลังใจและดแูลผูใตบังคับบัญชาในเร่ือง
สวนตัวและการทํางาน 

     

12. มอบหมายงานตามความสามารถและความ
สนใจของแตละบุคคล 

     

13. มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหมี
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตัง้ไว 
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ระดับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

14. ใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม      
15. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 
โดยการศึกษา อบรม สัมมนา ฯ 

     

การเปนผูกระตุนใหใชสตปิญญา 
16. ชักชวนใหผูใตบังคับบัญชารูจักใช
ทรัพยากรอยางคุมคา 

     

17. แนะวิธีการและแนวทางในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน 

     

18. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการ
เปล่ียนแปลงการทํางานในหนวยงาน 

     

19.ไมวิจารณความเหน็ของผูใตบังคับบัญชา
ในทางลบ 

     

20. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเปล่ียนแปลง
วิธีการทํางานแบบใหมใชเวลานอยแตไดผลงาน
มาก 

     

การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปน
รายบุคคล 
21. ใชวิธีการในการสรางแรงจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยวิธีการท่ีแตกตาง 

     

22.ใหความเปนกันเอง และผูใตบังคับบัญชาเขา
พบงาย 

     

23. สรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

24. มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตาม
ความสามารถและทักษะของแตละบุคคล 

     

25. ใหความสนใจและแกปญหาใหกับ      
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ระดับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

26. ใหความรู ขอมูล และขาวสารที่ทันสมัยแก
ผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

     

27. สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิด
ความเกื้อกูล เห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน 

     

28. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถและขอบขายของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

     

ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา 
29. มีความสามารถในการติดตอส่ือสารได
เหมาะสมตามความคิดเหน็ท่ีแตกตางกันแตละ
บุคคล 

     

30. ใหความรูและขอมูลท่ีทันสมัยแก
ผูใตบังคับบัญชาได 

     

31. มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตาม
ความสามารถและทักษะของแตละบุคคล 

     

32. สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานให
เกิดความเกื้อกลูกัน 

     

33. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของแตละบุคคล 

     

34. จัดเก็บขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอก
อยางเปนระบบ 

     

35. สงเสริมการแสดงความคิดเห็นทีเ่ปดกวาง
ใหกับบุคลากร 

     

36. ไมยึดติดกบัหลักการหรือทฤษฎีจนเกนิไป      
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ระดับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

37. สามารถปรับความเช่ือ ความคิด และคานิยม
สวนตัวใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงได
ขององคกร 

     

38. แกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยการใช
วิจารณญาณอยางมีเหตุผล 

     

 
ตอนท่ี  3   ขอมูลประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
คําชี้แจง    โปรดระบุระดับการปฏิบัติในแตละรายการโดยทําเคร่ืองหมาย     ในชองท่ีตรงกับ
ระดับปฏิบัติในโรงเรียนของทาน โดยระดับการปฏิบัติ แบงออกเปน 5 ระดับดังนี้ 
 1  หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 

2  หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอย 
3  หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 
4  หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก 
5  หมายถึง ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน ระดับประสิทธิผลของ 
การบริหารโรงเรียน 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ประสิทธิผลการบริหารระดับบุคคล 
39. บุคลากรสามารถปรับความคิดความเช่ือม่ัน
และคานยิมสวนตัวใหสอดคลองกับความ
เปล่ียนแปลงตางๆ ของโรงเรียน 

     

40. บุคลากรทํางานโดยไมยดึติดกับหลักการ
หรือทฤษฏีจนเกินไป 
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ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน ระดับประสิทธิผลของ 
การบริหารโรงเรียน 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

41. ผูใตบังคับบัญชาทุกคนม่ันในใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

42. ผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติเพื่อคนหา
วิธีการใหมๆ ในการทํางานอยูเสมอ 

     

43. ผูใตบังคับบัญชามองเห็นผลการทํางานท่ีจะ
ไดรับเม่ือทํางาน 

     

44. บุคลากรไดแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกนั 

     

45. วิสัยทัศนขององคกรมาจากบุคลากรท้ังหมด      
46. วิสัยทัศนขององคกรเปนส่ิงท่ีสามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง 

     

47. บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว      
ประสิทธิผลการบริหารระดับองคกร 
48. บุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรค
ความสําเร็จใหกับองคกร 

     

49. มีระบบการประกันคุณภาพภายในท่ี
ดําเนินงานอยางตอเน่ือง 

     

50.โรงเรียนมีมาตรฐานการศึกษาท่ีเปน
เอกลักษณของโรงเรียน 

     

51. มีระบบสารสนเทศสนับสนุนการประเมิน
มาตรฐานการศึกษา 

     

52. มีคณะกรรมการประกันคุณภาพภายใน
ดําเนินงานระบบการประกันคุณภาพภายในตาม
กฏกระทรวง 
 

     

DPU



149 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน ระดับประสิทธิผลของ 
การบริหารโรงเรียน 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2)  

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

53. มีรายงานประจําปจากการประเมินตนเอง
รายงานตอตนสังกัดและเผยแพรตอสาธารณะ 

     

54. มีการนําผลการประเมินโครงการ/กิจกรรม
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในมาใช
พัฒนาการศึกษา 

     

55. มีการนําผลการประเมินภายนอกมาใช
ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

     

 
ตอนท่ี 4  สภาพปญหาและขอเสนอแนะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
คําชี้แจง  ขอใหทานเขียนปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียน ครู โรงเรียน  ท่ีเกี่ยวของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
เปนระดับตางๆ ดังนี้ 
 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ปญหา ขอเสนอแนะ 
4.1 การเปนผูมีบารมี 
 

  
  
  
  

 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ปญหา ขอเสนอแนะ 

4. 2  การเปนผูสรางแรงดลใจ 
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ปญหา ขอเสนอแนะ 
4. 3 การเปนผูกระตุนใหใช
สติปญญา 
 
 
 

  
  
  
  

 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ปญหา ขอเสนอแนะ 

4. 4 การเปนผูสราง
ความสัมพันธกับผูตามเปน
รายบุคคล 
 
 

  
  
  
  

 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ปญหา ขอเสนอแนะ 

4. 5 ความเปนมืออาชีพของ
ภาวะผูนํา 
 

  
  
  

 
ปญหา ขอเสนอแนะ 

ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
1. 

 
1. 

2. 2. 
3. 3. 
4. 4. 
5. 5. 
 

ขอขอบพระคณุทุกทานท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

คุณภาพเคร่ืองมอื 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

DPU



152 

คุณภาพเคร่ืองมือ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง เร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ

บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  คะแนนการพิจารณาของ 
ผูเชียวชาญ (คนที่) ∑ R  IOC 

  1 2 3 4 5 

ระดับบุคคล 
การเปนผูมีบารมี 

       

1 สามารถควบคุมอารมณตนเองไดใน
สถานการณวิกฤต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2 ประพฤติตนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4 คํานึงถึงปะโยชนสวนรวมมากวาสวนตัว +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
5 ใหความเปนมิตร แสดงนํ้าใจ และความเปน

กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

5 
 
1 

6 แสดงจุดยืนอยางมีเหตุผลในการแสดงความ
คิดเห็นตอปญหาหรือขอโตแยงท่ีเกิดขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

7 ระบุจุดประสงคหลักในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไดชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

8 ใหความสําคัญของการมีความรูสึกตอ
ภารกิจรวมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

9 แสดงใหเห็นถึงความเช่ือมั่นในตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
10 ปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมที่ไดแสดงไว +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

    การเปนผูสรางแรงดลใจ        
11 ใหกําลังใจและดูแลผูใตบังคับบัญชาในเรื่อง

สวนตัวและการทํางาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

12 มอบหมายงานตามความสามารถและความ
สนใจของแตละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

13 มีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหมี
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คะแนนการพิจารณาของ 
ผูเชียวชาญ (คนที่) ∑ R  IOC 

  1 2 3 4 5 
14 ใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
15 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

โดยการศึกษา อบรม สัมมนา ฯ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา        
16 ชักชวนใหผูใตบังคับบัญชารูจักใช

ทรัพยากรอยางคุมคา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

17 แนะวิธีการและแนวทางในการแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

18 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตองมีการ
เปลี่ยนแปลงการทํางานในหนวยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

19 ไมวิจารณความเห็นของผูใตบังคับบัญชา
ในทางลบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

20 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเปล่ียนแปลง
วิธีการทํางานแบบใหมใชเวลานอยแตได
ผลงานมาก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 การเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปน
รายบุคคล 

       

21 ใชวิธีการในการสรางแรงจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยวิธีการที่
แตกตาง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22 ใหความเปนกันเอง และผูใตบังคับบัญชา
เขาพบงาย 

+1 +1 +1 
+1 +1 5 1 

23 สรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

24 มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตาม
ความสามารถและทักษะของแตละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

25 ใหความสนใจและแกปญหาใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปญหามากในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

26 ใหความรู ขอมูล และขาวสารท่ีทันสมัยแก
ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คะแนนการพิจารณาของ 
ผูเชียวชาญ (คนที่) ∑ R  IOC 

  1 2 3 4 5 
27 สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีกอใหเกิด

ความเก้ือกูล เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

28 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถและขอบขายของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 ความเปนมืออาชีพของภาวะผูนํา        

29 มีความสามารถในการติดตอสื่อสารได
เหมาะสมตามความคิดเห็นที่แตกตางกันแต
ละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30 ใหความรูและขอมูลที่ทันสมัยแก
ผูใตบังคับบัญชาได 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

31 มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตาม
ความสามารถและทักษะของแตละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

32 สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานให
เกิดความเก้ือกูลกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

33 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของแตละบุคคล 

+1 +1 +1 
+1 +1 5 1 

34 จัดเก็บขอมูลขาวสารท้ังภายในและภายนอก
อยางเปนระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

35 สงเสริมการแสดงความคิดเห็นที่เปดกวาง
ใหกับบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

36 ไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฎีจนเกินไป 
โดยมีความยืดหยุนทางความคิด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

37 สามารถปรับความเช่ือ ความคิด และคานิยม
สวนตัวใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง
ไดขององคกร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

38 แกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยการใช
วิจารณญาณอยางมีเหตุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  คะแนนการพิจารณาของ 
ผูเชียวชาญ (คนที่) ∑ R  IOC 

  1 2 3 4 5 

 ประสิทธิผลการบริหารระดับบุคคล        
39 บุคลากรสามารถปรับความคิดความเช่ือมั่น

และคานิยมสวนตัวใหสอดคลองกับความ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

40 บุคลากรทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการ
หรือทฤษฏีจนเกินไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

41 ผูใตบังคับบัญชาทุกคนมั่นในใจในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

42 ผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติเพ่ือคนหา
วิธีการใหมๆ ในการทํางานอยูเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

43 ผูใตบังคับบัญชามองเห็นผลการทํางานที่จะ
ไดรับเมื่อทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

44 บุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
ขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

45 วิสัยทัศนขององคกรมาจากบุคลากรท้ังหมด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
46 วิสัยทัศนขององคกรเปนสิ่งที่สามารถนํามา

ปฏิบัติไดจริง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

47 บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
 ประสิทธิผลการบริหารระดับองการ        

48 บุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรค
ความสําเร็จใหกับองคกร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

49 มีระบบการประกันคุณภาพภายในที่
ดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

50 โรงเรียนมีมาตรฐานการศึกษาที่เปน
เอกลักษณของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

51 มีระบบสารสนเทศสนับสนุนการประเมิน
มาตรฐานการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

52 มีคณะกรรมการประกันคุณภาพภายใน
ดําเนินงานระบบการประกันคุณภาพภายใน
ตามกฏกระทรวง 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คะแนนการพิจารณาของ 
ผูเชียวชาญ (คนที่) ∑ R  IOC 

  1 2 3 4 5 
53 มีรายงานประจําปจากการประเมินตนเอง

รายงานตอตนสังกัดและเผยแพรตอ
สาธารณะ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

54 มีการนําผลการประเมินโครงการ/กิจกรรม
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในมา
ใชพัฒนาการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

55 มีการนําผลการประเมินภายนอกมาใช
ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 
คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
                             Mean        Std Dev       Cases          
  1.     ขอ_1             4.1667          .6631        48.0 
  2.     ขอ_2             4.5417          .5819        48.0 
  3.     ขอ_3             4.5417          .5819        48.0 
  4.     ขอ_4             4.5417          .5819        48.0 
  5.     ขอ_5             4.5417          .5819        48.0 
  6.     ขอ_6             4.5417          .5819        48.0 
  7.     ขอ_7             4.5417          .5819        48.0 
  8.     ขอ_8             4.5417          .5819        48.0 
  9.     ขอ_9             4.0000          .0000        48.0 
 10.     ขอ_10            4.5833          .4982        48.0 
 11.     ขอ_11            3.7708          .7784        48.0 
 12.     ขอ_12            4.6667          .4764        48.0 
 13.     ขอ_13            4.5417          .5819        48.0 
 14.     ขอ_14            4.5417          .5819        48.0 
 15.     ขอ_15            4.5417          .5819        48.0 
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 16.     ขอ_16            4.5417          .5819        48.0 
 17.     ขอ_17            4.5417          .5819        48.0 
 18.     ขอ_18            4.5417          .5819        48.0 
 19.     ขอ_19            4.5417          .5819        48.0 
 20.     ขอ_20            4.5417          .5819        48.0 
 21.     ขอ_21            4.5417          .5819        48.0 
 22.     ขอ_22            4.5417          .5819        48.0 
 23.     ขอ_23            4.5417          .5819        48.0 
 24.     ขอ_24            4.5417          .5819        48.0 
 25.     ขอ_25            4.5417          .5819        48.0 
 26.     ขอ_26            4.5417          .5819        48.0 
 27.     ขอ_27            4.5417          .5819        48.0 
 28.     ขอ_28            4.5417          .5819        48.0 
 29.     ขอ_29            4.5417          .5819        48.0 
 30.     ขอ_30            3.7917          .8982        48.0 
 31.     ขอ_31            4.0000          .0000        48.0 
 32.     ขอ_32            4.5833          .4982        48.0 
 33.     ขอ_33            3.7708          .7784        48.0 
 34.     ขอ_34            4.6667          .4764        48.0 
 35.     ขอ_35            4.5417          .5819        48.0 
 36.     ขอ36             4.5417          .5819        48.0 
37.     ขอ_37            4.5417          .5819        48.0 
 38.     ขอ_38            4.5417          .5819        48.0 
 39.     ขอ_39            4.5417          .5819        48.0 
 40.     ขอ_40            4.5417          .5819        48.0 
 41.     ขอ_41            4.5417          .5819        48.0 
 42.     ขอ_42            4.0000          .5835        48.0 
 43.     ขอ_43            4.2500          .7855        48.0 
 44.     ขอ_44            4.4375          .5013        48.0 
 45.     ขอ_45            4.3750          .7614        48.0 
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 46.     ขอ_46            3.4583          .7978        48.0 
 47.     ขอ_47            4.5417          .5819        48.0 
 48.     ขอ_48            4.5417          .5819        48.0 
 49.     ขอ_49            4.5417          .5819        48.0 
 50.     ขอ_50            4.5417          .5819        48.0 
 51.     ขอ_51            4.5417          .5819        48.0 
 52.     ขอ_52            4.5417          .5819        48.0 
 53.     ขอ_53            4.5417          .5819        48.0 
 54.     ขอ_54            4.5417          .5819        48.0 
 55.     ขอ_55            4.5417          .5819        48.0 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     48.0                    N of Items = 55 
Alpha =    .9839  
 
 Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 1 48 3 5 4.17 .663 
ขอ 2 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 3 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 4 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 5 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 6 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 7 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 8 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 9 48 4 4 4.00 .000 
ขอ 10 48 4 5 4.58 .498 
Valid N 
(listwise) 

48         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 11 48 3 5 3.77 .778 
ขอ 12 48 4 5 4.67 .476 
ขอ 13 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 14 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 15 48 3 5 4.54 .582 
Valid N 
(listwise) 

48         

 
Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 16 48 1 5 4.10 .928 
ขอ 17 48 2 5 4.15 .799 
ขอ 18 48 3 5 4.21 .798 
ขอ 19 48 3 5 4.08 .846 
ขอ 20 48 2 5 4.08 .895 
Valid N 
(listwise) 

48         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 21 48 2 5 4.00 1.011 
ขอ 22 48 3 5 4.27 .765 
ขอ 23 48 2 5 4.21 .849 
ขอ 24 48 3 5 4.10 .857 
ขอ 25 48 3 5 4.10 .831 
ขอ 26 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 27 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 28 48 3 5 4.25 .786 
Valid N 
(listwise) 

48         

 
 Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 29 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 30 48 1 5 3.79 .898 
ขอ 31 48 4 4 4.00 .000 
ขอ 32 48 4 5 4.58 .498 
ขอ 33 48 3 5 3.77 .778 
ขอ 34 48 4 5 4.67 .476 
ขอ 35 48 3 5 4.19 .842 
ขอ36 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 37 48 3 5 4.08 .846 
ขอ 38 48 3 5 4.17 .808 
Valid N 
(listwise) 

48         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 39 48 3 5 4.27 .792 
ขอ 40 48 3 5 4.33 .781 
ขอ 41 48 3 5 4.54 .582 
ขอ 42 48 3 5 4.00 .583 
ขอ 43 48 3 5 4.25 .786 
ขอ 44 48 4 5 4.44 .501 
ขอ 45 48 3 5 4.38 .761 
ขอ 46 48 2 5 3.46 .798 
ขอ 47 48 3 5 4.54 .582 
Valid N 
(listwise) 

48         

 
 Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ขอ 48 48 3 5 4.27 .792 
ขอ 49 48 4 5 4.73 .449 
ขอ 50 48 2 5 4.17 .953 
ขอ 51 48 3 5 4.62 .570 
ขอ 52 48 2 5 4.15 1.052 
ขอ 53 48 3 5 4.31 .719 
ขอ 54 48 2 5 4.48 .684 
ขอ 55 48 2 5 4.48 .684 
Valid N 
(listwise) 

48         
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ – สกุล    นายภทัรกร วงศสกุล 
วัน/เดือน/ป เกดิ    วันท่ี 1 มกราคม  พ.ศ. 2523 
ตําแหนงและสถานที่ทํางานงานปจจุบัน กรรมการบริหาร 
  บริษัท ภัทรคอมเมอรเช่ียลแอนดวอเตอรจาํกัด 
วุฒิการศึกษาสูงสุด    ปริญญาตรี คณะนิติศาสตร 
    มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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