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ทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  และด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ ์ ตามล าดับ 
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จ านวนความถี่จากสูงสุดไปหาต่ าสุด  สามอันดับแรก คือ  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานให้มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล   ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เพ่ือนร่วมงานตาม
ความรู้ความถนัดและความสามารถของเพ่ือนร่วมงานแต่ละบุคคล  และ  ผู้บริหารควรสร้าง
บรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานได้มีการพบปะ แลกเปลี่ยนความคดและเสนอแนะร่วมกัน   
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 The objectives of the Thematic paper are as follows: 1) to study the 
level of the Leadership of Administration of Schools under the Government of 
Kalasin Municipality.  2) To study the suggestions the Leadership of Administration of 
Schools under the Government of Kalasin Municipality . The Population of the 
Research.  The study of the entire Population, Which includes Personnel in the 
Municipal schools under the 100 People.  The instrument for data collection was a 
set of five-rating scale questionnaire of 91 Items, including Index of Item – Objective 
Congruence between 0.67 - 1.00.  The discrimination item of Questionnaire about the 
Academic Affairs Administration of Schools under the Government of Kalasin 
Municipality.  There are between 0.21 – 0.77.  and reliability coefficient 0.95.  The 
statistics were Frequency, Percentage, mean and  Standard deviation by computer 
program building blocks in the analysis and interpretation results. 

The research results were found as follows ;  
 1) The opinions of the Leadership of Administration of Schools under the 
Government of Kalasin Municipality were at highest levels.   When the aspect that 
personnel were at the highest level in every aspect. Sorting arithmetic meant from 
highest to lowest respectively, The highest practice was the Intellectual Stimulation 
aspect,   inspirational motivation aspect,  Intellectual Stimulation  aspect,  and 
Charisma or Idealized Influence aspect, respectively. 
 2) The Personnel of Schools under the Government of Kalasin Municipality 
made some suggestions about the Application of Leadership. On average of 
descending order, the first three top were, Executives should encourage colleagues 
to progress in the work of an individual,   Executives should assign a task to a 
colleagues by the knowledge, aptitudes and abilities of individual colleagues,  and 
Executives should create an atmosphere to colleagues have the meeting. Exchanger 
crooked and suggested together. 
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บทท่ี  1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ประเทศชาติต่าง ๆ ทั่วโลก ไม่ว่าจะปกครองด้วยระบบการปกครองแบบใดก็ตามจะต้อง
บริหารประเทศโดยคณะรัฐบาล และในองค์การหรือหน่วยงานจะต้องประกอบด้วยคณะบุคคลซึ่งเป็น
สมาชิกผู้ร่วมองค์การร่วมกันด าเนินกิจการ ที่จะท าหน้าที่น าพาองค์การนั้น ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีอยู่
ด้วยกันสองกลุ่มคือ กลุ่มผู้น า (Leader) กับผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีผู้บริหารเป็นผู้น า 
ท าหน้าที่ก าหนดบทบาท อ านวยการ ประสานงาน ให้สมาชิกท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและภายในองค์การเหล่านั้นก็มักถือว่าความส าเร็จในภารกิจที่
ท านั้นเป็นเป้าหมายที่ส าคัญขององค์การซึ่งผู้ปฏิบัติจะต้องใช้ความสามารถเป็นอย่างมากในการที่จะ
ท าให้ภารกิจนั้นบรรลุเป้าหมายผลผลิตขององค์การและลักษณะต่างๆ ของผู้ร่วมงานที่ปรากฏออกมา
ให้เห็นย่อมเป็นสิ่งบ่งบอกได้ว่าผู้น าขององค์การ มีความรู้ ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญในการ
บริหารองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยเพียงไรความสามารถในการน า  ผู้ร่วมงานให้เกิด
การร่วมมือ ที่เรียกกันทั่วไปว่า ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership) จึงนับได้ว่ามีความส าคัญ 
อย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ  ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 
2555–2559) ได้จัดท าขึ้นในช่วงเวลาที่ประเทศไทยต้องเผชิญกับสถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ 
และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและส่งผลกระทบอย่างรุนแรงกว่าช่วงที่ผ่านมา ในระยะ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8–10 สังคมไทยได้อัญเชิญหลัก"ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" ไปประยุกต์ใช้
อย่างกว้างขวางในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับปัจเจก ครอบครัวชุมชน สังคม จนถึงระดับประเทศ ซึ่งได้มี
ส่วนเสริมสร้างภูมิคุ้มกันและช่วยให้สังคมไทยสามารถยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคงท่ามกลางกระแสการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 ทุกภาคส่วนในสังคมไทยเห็นพ้องร่วมกันน้อม
น าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
มุ่งให้เกิดภูมิคุ้มกันและมีการบริหารจัดการความเสี่ยงอย่างเหมาะสม เพ่ือให้การพัฒนาประเทศสู่
ความสมดุลและยั่งยืน ซึ่งในการจัดท าแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 ครั้งนี้ ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนา
ทุกภาคส่วน ทั้งในระดับชุมชน ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวาง
และต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท า
รายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ "สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ด้วยความเสมอภาค 
เป็นธรรม และมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง"  
 ในปัจจุบันหน่วยงานทางการศึกษา นับว่าเป็นหน่วยงานที่มีปัญหาเกี่ยวกับผู้น า และการใช้
ภาวะผู้น ามากที่สุดหน่วยงานหนึ่งสาเหตุก็คือเรื่องของรูปแบบและวิธีการบริหารงานที่มีหลายขั้นตอน 
การซ้ าซ้อนกันของงานจนท าให้เกิดการสับสนในการปฏิบัติงาน การบริหาร และการพิจารณาสั่งการ 
ซึ่งขึ้นอยู่กับหน่วยงานระดับสูงเป็นส่วนใหญ่ เช่น ในเรื่องการแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษากระทรวง  
ศึกษาธิการ ข้อโต้แย้งเรื่อง เขตพ้ืนที่การศึกษา ตามระบบโครงสร้างการบริหารการศึกษาใหม่ของ
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กระทรวงศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ท าให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันว่าการแบ่งเขตพ้ืนที่ตาม
โครงสร้างนั้น น่าจะค่อย ๆ แบ่งโดยใช้เวลา 5 -10 ปี แทนที่จะแบ่งทันทีตามที่คณะ กรรมการการ
ปฏิรูปการศึกษาเห็นชอบหรือกรณีการมอบอ านาจให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคลโดยหลักการแล้วโรงเรียน
สามารถด าเนินการ ตัดสินใจได้เป็นบางเรื่องเท่านั้น เพราะ เป็นหน่วยงานราชการที่อยู่ในการก ากับ
ของรัฐไม่สามารถที่จะตัดสินใจได้ทุกเรื่องอย่างที่ต้องการจากสาเหตุนี้จะเห็นได้ว่าผู้ปฏิบัติไม่สามารถ
ออกความคิดเห็น เพ่ือไปสู่การปฏิบัติได้ ท าให้หน่วยงานทางการศึกษา ไม่มีกระบวนการที่จัดการที่
เหมาะสมการด าเนินการต่าง ๆ จึงล่าช้า เป็นปัญหาในการปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียน จะต้อง
มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามกระแสปฏิรูปที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  และกว้าง 
ขวางทั้งด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมสิ่งแวดล้อมและวัตถุ จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
 ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการบริหารให้ทันสมัยมีการปฏิบัติงาน
ในลักษณะของการปฏิบัติงานที่อาศัยความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ของแต่ละคนที่
จะต้องท างานให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นการประยุกต์เอาความรู้ หลักการและทฤษฎีไป
ปรับใช้ในการท างานเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมให้ความส าคัญกับ
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ตามเสริมสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ร่วมงานจนก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างานส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมจิตส านึกและค่านิยมที่ดีต่อผู้ร่วมงานด้วยกันต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานจากลักษณะแต่เดิมท างานในเชิงรับ ให้กลายมาเป็นเชิงรุกให้มากขึ้น 
ต้องมีทักษะ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะที่ดีในเชิงการบริหาร ผู้บริหารต้องอาศัยภาวะผู้
น ามาช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงบันดาลใจเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
ร่วมมือในการท างานเพ่ือที่น าไปสู่ความมีเอกภาพภายในองค์การและการมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจในการ
ผลักดันองค์การบรรลุเป้าหมาย (จันทรานี สงวนงาม,  2546, หน้า13) 
 โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  เป็นหน่วยงานทางการศึกษามีบทบาทหน้าที่ด้านการ
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้สอดคล้องและสนองความต้องการด้านการศึกษาของประชาชน  สังคม
เศรษฐกิจ การเมืองการปกครองของประเทศ โดยด าเนินการส่งเสริมให้เด็กเยาวชนเกิดความเสมอ
ภาคในโอกาสที่จะได้ รับการศึกษาตามความสามารถของแต่ละบุคคล ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้เรียนมีประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุขในชีวิต โดยเฉพาะรูปแบบ
การด าเนินการต่าง ๆ มีการก าหนดเรื่องขนาดของโรงเรียน การมอบอ านาจให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคล 
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องแสดงออกถึงภาวะผู้น าในการบริหารจัดการด้านการศึกษา เพ่ือให้สอดคล้อง
กับนโยบายด้านการศึกษา ที่มุ่งเน้นให้มีการจัดการเรียนการสอนที่ครอบคลุมทั่วถึง จากปัญหา
ดังกล่าว ผู้ศึกษาได้ศึกษาจากเอกสาร ต ารา และรับฟังการบรรยายจากผู้ทรงคุณวุฒิ  จากที่ต่าง ๆ 
ปรากฏว่าถึงแม้จะมีผู้ศึกษาภาวะผู้น าให้เห็นบ้างก็ตาม ก็เป็นเพียงภาพกว้าง ๆ ไม่ได้เฉพาะเจาะจงใน
แต่ละต าแหน่งหน้าที่การงาน สถานที่ เพ่ือให้สามารถมองเห็นการใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ผู้ศึกษาจึงศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ว่าบุคลากรมีความเห็นเป็นอย่างไร 
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ภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำโรงเรียนในสังกัด
เทศบำลเมืองกำฬสินธุ์ ใน 4  ด้ำน  คือ 

1.  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา 
4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
 1.2.1  เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
 1.2.2  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 
1.3  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์  ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องเกี่ยวกับภาวะผู้น า  โดยใช้
แนวคิดทฤษฎีของกระทรวงศึกษาธิการ  (2550,  หน้า 8 - 11)  ซ่ึงมี 4 ด้าน คือ การสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นให้เกิดปัญญา การค านึงถึงความเป็น
เอกัตบุคคล  มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)  ดังภาพประกอบที่ 
1.1 
 
 ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 

 
1.4  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 1.4.1  ท าให้ทราบระดับความเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 1.4.2  ท าให้ทราบแนวทางการพัฒนาความเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 1.4.3  เป็นสารสนเทศส าหรับผู้บริหารโรงเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารงานใน
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   สามารถน าข้อค้นพบไปพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน พัฒนาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  และได้แนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษาที่เหมาะสมอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการ
น าไปใช้ปรับปรุงและพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถำม 

-  เพศ 
-  อายุ  
-  ระดับการศึกษา  
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1.5  ขอบเขตกำรวิจัย  
 ในการวิจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   โดย
การน าเอาหลักผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1.5.1  ขอบเขตด้ำนกลุ่มเป้ำหมำย   
  กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ  บุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์  ประจ าปีการศึกษา  2558  จ านวน  100  คน   
 1.5.2  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์  ดังนี้ 
 1)  ตัวแปรต้น  ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ  
อายุ และระดับการศึกษา 
 2)  ตัวแปรตาม  ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์ จ าแนกตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าใน 4 ด้าน  คือ  1)  ด้านการสร้างบารมีหรือ
การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  และ  
4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
 1.5.3  ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
   พ้ืนที่ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  จ านวน  4  
แห่ง  คือ  1)  โรงเรียนเทศบาล  1  กาฬสินธุ์พิทยาสิทธิ์  2)  โรงเรียนเทศบาล  2  วัดสว่างคงคา  3)  
โรงเรียนเทศบาล  3  วัดเหนือ  4)  โรงเรียนเทศบาล  4  วัดใต้โพธิ์ค้ า 
 
1.6  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง  พฤติกรรมหรือการกระท าของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกเพ่ือสร้างสรรค์ หรือสร้างศรัทธา และสร้างความกลมเกลียว ความร่วมมือ ร่วมใจ 
ให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้ตาม หรือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้บริหารต้องการ   
เพ่ือให้การด าเนินงานต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการมี 4 ด้าน คือ การสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นให้เกิดปัญญา และการค านึงความเป็นเอกัต
บุคคล 
 กำรสร้ำงบำรมี หรือกำรมีอิทธิพลเชิงอุดมกำรณ์ หมำยถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตัวเป็น
แบบอย่าง เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิเมื่อได้
ร่วมงานกัน ให้ความช่วยเหลือ เปิดโอกาสให้ครูเข้าพบ แนะน าครูเมื่อมีปัญหา และยกย่องครูเมื่อมี
โอกาส ปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลาย สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ท่ีวิกฤต มีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูงและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม มีความเฉลียวฉลาดมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม ท า
ให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจ จงรักภักดีและความมั่นใจ รู้สึกเป็นพวกเดียวกัน มีอิทธิพลที่ท าให้
ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย และภาระหน้าที่ขององค์การ  
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 กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ หมำยถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงบทบาทหรือปฏิบัติตนเพ่ือ
กระตุ้นบันดาลใจให้ครูท างานอย่างทุ่มเทและมุ่งม่ัน สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม มีการแสดงออกซ่ึง
ความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ครูสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 
สร้างและสื่อความหมายที่ผู้บริหารต้องการต่อผู้ร่วมงานอย่างชัดเจน อุทิศตัวเพ่ือความผูกพันต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้บริหารจะช่วยให้ครูมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์ และ
ภารกิจของโรงเรียน พัฒนาความผูกพันของครูต่อเป้าหมายระยะยาว ช่วยให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีค่า 
และสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได 
 กำรกระตุ้นให้เกิดปัญญำ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ครูมีความต้องการแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหา เพ่ือหาข้อสรุป
ใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองเห็นการเผชิญ
กับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและหาค าตอบของปัญหา ให้ก าลังใจผู้ร่วมงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธี
ใหม่ๆกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิพากษ์วิจารณ์แม้ความคิดนั้นจะแตกต่ าง
ไปจากความคิดของตน ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาส
ที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยการสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไขแม้
บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตั้งค าถามต่อค่านิยม
ของตนเอง ความเชื่อและประเพณี และกระตุ้นให้ครูรู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 
 กำรค ำนึงถึงควำมเป็นเอกัตบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนให้ความเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน พัฒนา
ศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นการส่วนตัว 
ใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงาน และรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน มีการมอบหมายงานเพ่ือเป็น
เครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ คอยดูแลให้ค าปรึกษาและค าแนะน า ให้การสนับสนุน และ
ช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงานก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ 
 โรงเรียนในสังกัดเทศบำลเมืองกำฬสินธุ์ หมายถึง โรงเรียนที่เปิดสอนระดับชั้นอนุบาล  
ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น และมัธยมศึกษาตอนปลาย ตั้งอยู่ในเขตเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   
อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ ประกอบด้วย โรงเรียนเทศบาล 1 กาฬสินธุ์พิทยาสิทธิ์ โรงเรียนเทศบาล 
2 วัดสว่างคงคา โรงเรียนเทศบาล 3 วัดเหนือ และโรงเรียนเทศบาล 4 วัดใต้โพธิ์ค้ า 
 ผู้บริหำรโรงเรียน หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 
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 ครูผู้สอน หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  อ าเภอเมือง 
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 บุคลำกร ผู้ช่วยผู้บริหาร และครูผู้สอน  โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  อ าเภอเมือง 
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 เพศ  หมายถึง เพศชาย และเพศหญิงของบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์  ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 เพศ ดังนี้  1) เพศชาย  และ 2)
เพศหญิง 
 อำยุ  หมายถึง อายุตามปีปฏิทินของบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  อ าเภอ
เมือง จังหวัดกาฬสินธุ์เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 1) ไม่เกิน 30 ปี 2) 31- 40 ปี 
3) 41- 50 ปี  4) 51 ปีขึ้นไป 
 ระดับกำรศึกษำ  หมายถึง  วุฒิการศึกษาที่แสดงถึงคุณลักษณะความรู้ความสามารถสูงสุด
ของบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์   ที่เป็นผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้  1)  ปริญญาตรี  และ 2) สูงกว่าปริญญาตรี 
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บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยล าดับเนื้อหาที่เป็น
สาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
  2.1.1  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
  2.1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  2.1.3  ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  2.1.4  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.1.5  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.2  การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2.2.1 กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่น 
  2.2.2 บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดการศึกษา 
  2.2.3 การจัดการศึกษาของเทศบาล 
 2.3  สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.1.1  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น ามีความหมายแตกต่างกันไปตามความคิดเห็นของแต่ละบุคคลมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า ดังนี้ 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2541, หน้า  25) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของ
การมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่ม  เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายที่ได้ก าหนดไว้ใน
สถานการณ์หนึ่ง ๆ 
   นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2542, หน้า 17) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่มเพ่ือก าหนดเป้าหมายและการบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่ม   
  ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2543, หน้า 21) ได้สรุปความหมายของ ภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งพยายามจะใช้ก าลังสมอง ก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตาม
กระท าการอย่างหนึ่งอย่างใดให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของตน และเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 
  ประเวศ วะสี  (2544, หน้า 70 – 71) กล่าวว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือ ภาวะที่
ก่อให้เกิดศรัทธาเป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้นๆ สังคมระดับใดระดับหนึ่ง 
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ตั้งแต่ครอบครัว ชุมชน หน่วยงาน ไปจนถึงสังคมประเทศและสังคมโลก หากมีจุดมุ่งหมายรวมกันก็จะ
กระทบกระทั่งกันน้อย มีความร่วมมือกันมาก มีความสุข และมีพลังสร้างสรรค์สูง ปกติสมาชิกของ
สังคมมีความหลากหลายแตกต่างกัน หรือแตกแยกเพราะเหตุผลประโยชน์ส่วนตัว สถานการณ์
บางอย่าง เช่นสงครามจะท าให้สังคมมีจุดมุ่งหมายร่วมกันสูงในสถานการณ์ธรรมดาจุดมุ่งหมายร่วมกัน
มีมากบ้างน้อยบ้างสุดแต่ปัจจัยหลายอย่าง 
  วิภาดา คุปตานนท์  (2544, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะการเป็นผู้น านั้นเป็นเรื่องของ
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลที่โน้มน้าว ชักจูงเปลี่ยนแปลง การกระท าของ
บุคคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
  พรนพ มุกกะพันธ์ (2544, หน้า  2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา
ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่จะชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานงานกันและพากัน
ไปสู่จุดหมายที่ดีงาม ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า เป็นกระบวนการของการสร้างอิทธิพล โดยการ
กระท าของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นอิทธิพล
ที่ถูกต้องและการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การ 
  นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2545,  หน้า  95)ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ 4 
ประการคือ 
   1. ภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่นมากกว่าคน
อ่ืนๆในกลุ่มหรือในองค์กรซึ่งเขาปฏิบัติอยู่ 
   2. ภาวะผู้น า คือ ผู้น าได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อเป็นหัว,หน้า 
   3. ภาวะผู้น า คือ ผู้น าใช้อิทธิพลมากในการก าหนดเป้าหมายหรือการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร 
   4. ภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่ได้รับแต่งตั้งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง 
  เสนาะ ติเยาว์ (2545, หน้า  5 - 6)  อธิบายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การพัฒนาบุคล
คลไม่ใช่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัว คือ เกิดจากพฤติกรรมของผู้น าเอง พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็น
ผู้น าคือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ อ่ืนในแง่ของการบริหาร ก็คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ทองอินทร์ วงษ์โสธร (2545,  หน้า  165 – 166) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้  
4 ประการ คือ 
   1. ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการชักชวนหรือชี้น าคนอ่ืน โดยปราศจากการใช้
อ านาจตามต าแหน่งหรือเหตุการณ์ภายนอก 
   2. ภาวะผู้น า คือ กระบวนการในการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่ม เพ่ือก าหนด
วัตถุประสงค์ของกลุ่มและท ากลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค ์
   3. ภาวะผู้น า คือ เป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่ซับซ้อนและสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ
สถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้อง 
   4. ภาวะผู้น าคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลแห่งความสัมพันธ์ ก็คือ บุคคลหนึ่ง
ในช่วงเวลาหนึ่งต้องรับผิดชอบต่อกิจกรรม และสวัสดิการของกลุ่ม ภาวะผู้น าเกิดขึ้นเมื่อคนคนหนึ่งมี
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ผลกระทบต่ออีกคนหนึ่ง หรือกลุ่มหนึ่งในลักษณะที่ว่าการสั่งการให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์มาจากคน
คนนี้ ความส าเร็จของการเป็นผู้น าเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนเสมอไม่เคยเกิดขึ้นโดยล าพัง 
  สต๊อกดิลล์ (Ralph M.Stogdill, 1974  อ้างใน กนกอร สมปราชญู์  2546, หน้า 
32)  ผู้บุกเบิกเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยการเป็นผู้น า  ได้สรุปแนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการเป็น
ผู้น า ดังนี้ 
    1)  การเป็นศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม เเนวคิดนี้เชื่อว่าผู้น าเป็นศูนย์กลางของ
กลุ่มและกิจกรรม  เป็นศูนย์รวมของอ านาจและความร่วมมือ 
    2)  การเป็นผู้น า คือ  ผลของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดนี้ถือว่าผู้น าจะมีลักษณะพิเศษ
แตกต่างจากบุคคลอ่ืน น่ายกย่องนับถือและให้ความร่วมมือ 
    3)  ศิลปะของการท าให้เกิดการยินยอมท าตาม แนวคิดนี้ถือว่าการเป็นผู้น าเป็น
ศิลปะที่จะท าให้ผู้ตามยินยอมให้ความร่วมมือ เชื่อฟัง ยกย่อง จงรักภักดี และเป็นศิลปะที่จะท าให้
ผู้อื่นท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 
    4)  เป็นการใช้อิทธิพล แนวคิดนี้ถือว่าผู้น า คือการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนให้ผู้ อ่ืน
ปฏิบัติตาม เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย มีอิทธิพลต่อกิจกรรมกลุ่มในความพยายามที่จะสร้างจุดมุ่งหมาย 
และท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้อ านาจบังคับ หรือ ข่มขู ่
    5)  เป็นพฤติกรรม หรือการกระท า แนวคิดนี้ ถือว่าเป็นผู้น าคือ พฤติกรรมของ
บุคคล  ขณะที่น ากิจกรรมกลุ่มประสานการท างานกลุ่ม เป็นเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง 
การต าหนิ หรือการยกย่อง การแสดงความสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการของสมาชิก 
    6)  เป็นรูปแบบการเกลี้ยกล่อม แนวคิดนี้เชื่อว่าการเป็นผู้น า เป็นศิลปะในการเกลี้ย
กล่อมเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจ หรือให้ผู้อื่นท าตาม 
    7)  เป็นความสัมพันธ์ของพลังอ านาจ กลุ่มนี้ให้แนวคิดว่า  การเป็นผู้น า คือความ
แตกต่างของพลังอ านาจระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ผู้น าย่อมใช้พลังอ านาจทางหนึ่งทางใดให้ผู้ตามปฎิบัติ
ตาม 
    8)  ภาวะผู้น า คือ ผลของปฏิสัมพันธ์ การเป็นผู้น ามิใช่สาเหตุหรือการควบคุมแต่
เป็นผลของการกระท าของกลุ่ม  การเป็นผู้น าเป็นกระบวนการกระตุ้นซึ่งกันเเละกัน มีปฏิสัมพันธ์ของ
สมาชิกของกลุ่ม 
    9)  ภาวะผู้น า คือ ความแตกต่างของบทบาท สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทแตกต่าง
กันออกไปในสังคม แนวความคิดนี้เน้นให้เห็นว่าผู้น าควรมีบทบาทอย่างไร และผู้ตามควรมีบทบาท
อย่างไร 
    10)  ภาวะผู้น า คือ  การมีความคิดริเริ่มในงานการเป็นผู้น าต้องมีความคิดริเริ่ม
กระตือรือร้น หาทางบ ารุงรักษากิจการที่ปฏิบัติภารกิจที่ส าคัญของผู้น า  ตามแนวคิดนี้ก็คือ ต้องมี
ความคิดริเริ่มทั้งความคิดและการกระท า บ ารุงรักษาโครงสร้างของหน่วยงาน ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ 
เพ่ือที่จะบรรลุเป้าประสงค์ท่ีวางไว้ 
  เลิศ ไชยณรงค์ (2546, หน้า  20) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การ
สร้างสรรค์หรือปลูกฝังศรัทธาความกลมเกลียว ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่าง ผู้ร่วมงาน
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หรือผู้ตามทั้งนี้เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น า หรือผู้บริหารต้องการอันเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การนั่นเอง 
  สุวัฒน์ ภานุรักษ์ (2548, หน้า 23) กล่าวถึง ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมการใช้
อิทธิพลของบุคคลเพ่ือผลักดันให้เกิดพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคลากร  หรือกลุ่มใน
สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของการปฎิบัติภารกิจที่ตั้งไว้     
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545, หน้า 18) กล่าวว่า แม้ว่าในภาษาอังกฤษ “Leader” (ผู้น า) กับค าว่า 
“Manager” และ “Administor” (ผู้บริหารหรือผู้จัดการ) จะสามารถใช้แทนกันได้ในบางครั้งก็
ตามแต่โดยสาระในแง่กระบวนการและแนวคิดแล้วมีความแตกต่างกัน กล่าวคือ เมื่อพูดถึงผู้บริหารก็
มักจะมองถึงผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งและมีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายแเละด าเนินงานตามหน้าที่หลัก 
(function) ซึ่งเป็นกลไกลขององค์การ เช่นการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Prganizing) 
การอ านวยการ (Dirccting) และการก ากับควบคุม (Controlling) เป็นต้น  ในขณะที่  ผู้น าจะ
เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal aspects) โดยเฉพาะแนวคิดปัจจุบันที่ถือ
ว่า ผู้น าหรือภาวะผู้น าจะเกี่ยวข้องกับเรื่องของการเปลี่ยนแปลง (Change) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) และการใช้อ านาจอิทธิพล ( Influence) เป็นต้น
วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, หน้า 30) กล่าวว่า ผู้บริหารและผู้น า ไม่จ าเป็นต้องเป็นบุคคลคนเดียวกัน
หรือเหมือนกัน พิจารณาจากคุณลักษณะประการหนึ่ง คือ ผู้บริหาร (Manager) จะเกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานเดิมซ้ าแล้วซ้ าอีก เป็นงานประจ าและมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ไปได้อย่างถูกต้อง (Do things 
right)  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการใช้ทรัพยากรให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การได้ดี   
ในขณะที่ผู้น า (Leader) จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในทิศทางที่ถูกต้อง (Do the 
things right)  ความมีประสิทธิพล (Effectiveness)  และความสามารถจูงใจให้ผู้ปฎิบัติตามเกิดแรง
บันดาลใจใช้ความสามารถพิเศษได้อย่างเต็มที่ 
   นภดล สิงหศรี  (2548, หน้า 29) กล่าวถึง ภาวะผู้น าว่าเป็นกระบวนการปฏิบัติงานซึ่ง
มีบุคคลมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานทั้งด้านความคิด ด้านพฤติกรรมเเละด้านอ่ืนๆ ในการบริหารจัดการโดย
สามารถน าผู้ร่วมงานให้ด าเนินกิจกรรมไปด้วยความเรียบร้อยซึ่งอาจจะได้หลักการบริหารหรือไม่ก็ได้
ทั้งเพ่ือให้น าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายของงานนั้น 
  สุพานี  สกฤษฎ์วานิช (2552, หน้า  20) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ 
ความสามารถที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามได้อย่างสัมฤทธิ์ผล หรือสามารถในการสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้อื่นท างานได้อย่างเต็มที่เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของงานอย่างเหมาะสม 
  จากนิยามที่นักวิชาการได้ให้ความหมายมานั้นสรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มี
บุคลิกภาพพิเศษหลายอย่าง สามารถที่จะบังคับบัญชาผู้อ่ืนได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) 
จากต าแหน่งและอ านาจบารมี (Power) ที่ได้จากตัวของเขาเองเป็นเครื่องมือ และสามารถสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อถือ ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัวของเขาได้ไม่ว่าจะเป็น
บุคลิกภาพลักษณะความเป็นผู้น าความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุถึง
จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 2.1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
องค์การ แบบภาวะผู้น ามีหลายแบบต่างกันตามแนวคิดของนักทฤษฎีแต่ละยุค การศึกษาภาวะผู้น ามี
วิวัฒนาการมาเป็นล าดับ ในระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษาคุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจ
พฤติกรรมผู้น าและผู้น าตามสถานการณ์ ในปัจจุบันจากสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
นักทฤษฎีและผู้สนใจต่างมุ่งความสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม (เนตร์พัณณา ยาวิ
ราช,2552, หน้า  64) 
  มัลลิกา  ต้นสอน (2544, หน้า  169 - 189)  ได้สรุปและแบ่งกลุ่มทฤษฎีในการศึกษา
ภาวะผู้น าออกเป็น 3 แนวทางดังนี้ 
   1.  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theories of Leadership) เป็นการให้ความ
สนใจที่จะศึกษาถึงคุณลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า  เพ่ือที่จะคาดคะเนถึงลักษณะของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพโดยการมองลักษณะส่วนตัวเช่น บุคลิกภาพ ทักษะ ลักษณะทางกายภาพ ความสูง 
รูปร่างหน้าตาและอ่ืน ๆ เช่น มีความฉลาด เป็นคนกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่ม เป็นคนชอบ
แก้ปัญหา มีความเชื่อมั่นตนเองสูงและมีความรับผิดชอบเป็นต้น แต่คุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวต่าง ๆ 
เหล่านี้ ผู้น าแต่ละคนมีไม่เท่ากัน จึงท าให้ยากต่อการสรุปออกมาให้ได้อย่างชัดเจน จุดอ่อนของทฤษฎี
นี้จึงมีผู้แย้งว่า เป็นการละเลยต่อปัจจัยส าคัญของผู้น าในด้านอ่ืน ๆ อีกมากมาย ท าให้ทฤษฎี 
คุณลักษณะของผู้น านี้ขาดความสมบูรณ์ในการที่จะอธิบายให้รายละเอียดถึงเหตุ  และปัจจัยที่มีต่อ
ความส าเร็จของผู้น า ซึ่งทฤษฎีนี้มีแนวคิดที่ส าคัญ ๆ คือ ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า เป็นการศึกษาถึง
คุณลักษณะเฉพาะทางร่างกาย และทฤษฎีมหาบุรุษ (The Great Man Theory) เป็นการศึกษาถึง
ความเชื่อว่าความสามารถพิเศษ หรือเรื่องของพรสวรรค์อาจจะมีส่วนส าคัญในการก่อให้เกิด ผู้น าขึ้น
แต่อย่างไรก็ตามท้ังสองแนวคิดนี้ยังหาข้อสรุปไม่ได้ 
    2.  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theories of Leadership) เป็นทฤษฎีที่
ศึกษาภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ นิสัยที่แสดงออก โดยศึกษาว่าผู้น าที่มีพฤติกรรมในลักษณะใดที่ ท าให้
เกิดประสิทธิภาพ และจะช่วยให้การพัฒนาผู้น าเป็นไปอย่างเป็นระบบ และมีรูปแบบเป็นรูปธรรม 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ที่ได้มีการศึกษาที่น่าสนใจ คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน (Michigan Studies) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ของ ผู้น า และผู้ตาม หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
กับประสิทธิผลของการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้น าได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้  
     1)  พฤติกรรมผู้ น าที่ ให้ ความส าคัญกับคนหรือพนั กงาน  (Employee - 
Centered Leader Behavior) ผู้น าในลักษณะนี้จะให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และยอมรับ ความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจและเข้าใจความต้องการของพนักงาน 
     2)  พฤติกรรมผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงาน (Job-Centered Leader Behavior) 
ผู้น า ที่มีลักษณะเช่นนี้จะให้ความส าคัญกับงานและผลิตผลของงานที่ออกมา สนใจในด้านเทคนิค 
และวิธีการในการผลิตเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้โดยถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากร อย่าง
หนึ่งหรือเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะให้งานได้ส าเร็จเท่านั้น นั่นคือผู้น าที่ให้ความส าคัญกับพนักงานนั้นจะมีผล
ต่อความพอใจของพนักงานท าให้พนักงานมีความเต็มใจในการท างานส่วนผู้น าที่มีพฤติกรรมที่ให้
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ความส าคัญกับงานมากกว่าพนักงานก็จะท าให้พนักงานขาดความกระตือรือร้น  ความเต็มใจที่จะ
ท างานก็จะมีน้อย 
    ส่วนการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Studies) ได้อธิบาย 
พฤติกรรมผู้น าเป็น 2 แนวทางคือ 
     1.  ผู้น าที่จัดท าโครงสร้างงาน (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
เป็น ผู้ก าหนดบทบาทสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การมีการคาดหวัง
ในการปฏิบัติงานไว้สูง โดยการก าหนดมาตรฐาน และตารางเวลาการท างาน มีการมอบหมาย ภารกิจ
ให้พนักงานเป็นการเฉพาะ เพ่ือให้ได้ผลงานออกมาตามเกณฑ์และภายใต้เวลาที่ก าหนด 
     2.  ผู้น าที่ค านึงถึงผู้ อ่ืน (Consideration) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ให้ความ
ไว้วางใจผู้ร่วมงาน มีการยอมรับความคิดเห็น สร้างความรู้สึกร่วมในหน้าที่ให้ความเป็นมิตร มีความ
ห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความเสมอภาคมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน 
    ส าหรับโครงข่ายการจัดการของ Blake and Mouton (Blake and Mouton’s 
Managerial Grid) ได้พัฒนาโครงข่ายการจัดการเพ่ือวิเคราะห์และอธิบายพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาความเป็นผู้น า โดยการอธิบายเป็นตาราง 2 มิติ 
คือแกนนอนซึ่งเป็นการแสดงถึงความเอาใจใส่ในงาน หมายถึงการให้ความส าคัญต่อภารกิจงาน แกน
ตั้งแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเป็นเรื่องส่วนตัว และเรื่องการงาน รวมทั้งการให้ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสมีส่วนร่วมในการระดมความคิดเห็น และการตัดสินใจ ซึ่งทั้งสองแกนนี้มี
มาตราส่วนจากระดับต่ าสุดคือ 1 ไปจนถึงสูงสุดคือ 9 โดยได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น าเป็น 5 ระดับ     
ดังภาพประกอบที่ 2.1 
 

(1,9) 
 
 
 

(9,9) 
 
 
(5,5) 

 
 
 
(1,1) 

 
 
 
(9,1) 

                                    ต่ า 1                                                    1 สูง 9 
 

ภาพประกอบที่  2.1  แสดงโครงข่ายทางการจัดการของ Blake and Mouton 
ที่มา  มัลลิกา ต้นสอน (2544 , หน้า  117) 

 
    ระดั บ ต่ าสุ ดคื อ  (1,1) ก ารบ ริห ารงานแบบด้ อยคุณ ภ าพ  (Impoverished 
Management) เป็นการบริหารแบบไร้ฝีมือ ไม่สนใจสิ่งใด ๆ ในองค์การทั้งต่องานและลูกน้องความ

ให้ความส าคัญกับการผลิต 
ต่ า 1 
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พยายามที่จะผลักดันงานให้ส าเร็จมีน้อย ขาดความกระตือรือร้น และบรรยากาศภายในองค์การไม่
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
    ระดั บ ที่ อ ยู่ ต าแ ห น่ ง  (1,9) ก ารบ ริ ห าร งาน แ บ บ ส โม ส ร  (Country Club 
Management) เป็นการบริหารที่มุ่งตอบสนองความสัมพันธ์ส่วนตัว ละเลยความสนใจการท างาน 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานจึงมีน้อย 
    ระดับที่อยู่ในต าแหน่ง (9,1) การบริหารงานแบบต้องเชื่อฟังตามอ านาจหน้าที่ 
(Authority Obedience Management) เป็นการบริหารงานที่มุ่งไปที่ผลผลิตขององค์การอย่าง
เต็มที ่โดย ไม่สนใจลูกน้อง ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาจะต้องเชื่อฟังค าสั่งและต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 
ลักษณะเช่นนี้แม้ว่างานจะบรรลุเป้าหมาย แต่ขวัญและก าลังใจตลอดจนความผูกพันระหว่างผู้น า และ
ผู้ร่วมงานจะมีน้อยซึ่งจะน าผลเสียมาสู่องค์การในระยะยาว 
    ระดับที่อยู่ในต าแหน่ง (9, 9) การบริหารงานแบบทีมงาน (Team Management) 
เป็นลักษณะการบริหารงานแบบให้ความส าคัญทั้งกับคนและงาน เป็นการท างานเป็นทีม และการมี
ส่วนร่วมของผู้ร่วมงานเป็นสิ่งส าคัญ ขวัญและก าลังใจของผู้ร่วมงานจึงดีท าให้ผลของงานออกมาดี 
    ระดับที่อยู่ในต าแหน่ง (5, 5) การบริหารงานเป็นแบบกึ่งกลาง (Middle of the 
Road Management) เป็นการบริหารงานแบบทางสายกลาง มีการประนีประนอมเพ่ือให้องค์การนั้น
ได้รับประโยชน์สูงสุด ผู้น าลักษณะนี้สามารถจะตอบสนองความต้องการ และสร้างความพอใจให้ 
ผู้ร่วมงานได้เป็นอย่างด ีท าให้มีผลงานออกมาได้ระดับหนึ่งแม้จะไม่ดีที่สุดก็ตาม 
    จากลักษณะผู้น าทั้ง 5 แบบที่ได้กล่าวมาแล้วนี้ Blake and Mouton สรุปว่า (9, 9) 
คือผู้น าที่ดีที่สุด มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะเป็นผู้น าที่เก่งทั้งคน และเก่ง ทั้งงาน จึงท าให้ องค์การ
มีความเจริญก้าวหน้า ขณะเดียวกันผู้ร่วมงานต่างมีความสุขในการท างานด้วย 
   3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Theories of Leadership) จากการ
ที่ ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกรรมศาสตร์  ให้ความสนใจต่อ
คุณลักษณะพิเศษ และคุณสมบัติทางกายภาพเฉพาะตัวของผู้น า และพฤติกรรม ของผู้น าท าให้ไม่
สามารถอธิบายถึงความส าเร็จของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วปัจจัย แวดล้อมอ่ืน ๆ ก็มีผล
ต่อความส าเร็จของผู้น า จึงท าให้มีผลการศึกษาวิจัยผู้น าเชิงสถานการณ์ ดังนี้ 
    แบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของ Fieldler (Fiedler Contingency Model) ซึ่งเป็น 
แนวคิดเริ่มต้นของทฤษฎีเชิงสถานการณ์ที่กล่าวว่าแม้บุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบ การเป็น
ผู้น า แต่แบบจ าลองสถานการณ์ก็จะช่วยให้เลือกผู้น าได้เหมาะสมกับสถานการณ์จากปัจจัย
ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจในสถานการณ์ซึ่งประกอบด้วย 
    1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader-Member Relationship) ซึ่ง
ปัจจัยที่ว่านี้ Fieldler เห็นว่ามีความส าคัญมากในเชิงสถานการณ์ เพราะถ้าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ตามเป็นไปด้วยดีก็จะเกิดความร่วมมือที่ดี จึงส่งผลต่อความส าเร็จในงาน 
    2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) เป็นการก าหนดระดับของเป้าหมายงาน 
ทักษะ และวิธีการและมาตรฐานในการท างานที่ชัดเจน 
    3. อ านาจโดยต าแหน่ง (Position Power) เป็นอ านาจที่ได้รับมอบหมายมาเพ่ือให้
คุณให้โทษ เพ่ือประโยชน์ต่อการควบคุม สั่งงาน ในการน าองค์การไปสู่เป้าหมาย 
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    4. ทฤษฎีเส้นทางเป้าหมาย (Path - Goal Theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ที่ 
Martin Evans and Robert House พัฒนาขึ้นมาโดยกล่าวไว้ว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะท าให้การ
ปฏิบัติงานของลูกน้องมีประสิทธิ์ภาพมากขึ้นด้วย อันเป็นผลมาจากที่มีการชี้น า การชักจูง และสร้าง
ความพึงพอใจ สร้างความชัดเจนในวิธีการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และทฤษฎีนี้ยังเชื่อว่า ผู้น า
คนหนึ่ง ๆ นั้นอาจจะมีภาวะผู้น าเป็นแบบใดแบบหนึ่ง หรืออาจจะเป็นทุกรูปแบบ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยแวดล้อมอันประกอบด้วย 
    1.  ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environment Factor) ซึ่งจะก่อให้เกิดผลต่อ
ความพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น โครงสร้างของงาน ระบบอ านาจหน้าที่ขององค์การและ
กลุ่มงาน 
    2. ลั กษณ ะที่ เป็ น คุณ สมบั ติ ส่ วนตั วของผู้ ใต้ บั งคั บ บั ญ ชา  (Subordinate 
Characteristics) อันเป็นระดับของทักษะและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา  
    ส่ วนทฤษฎี ภ าวะผู้ น า เชิ งสถานการณ์  Hersey and Blanchard (Hersey - 
Blanchard Situation Leadership Theory) ได้ร่วมกันพัฒนาขึ้นเพ่ือช่วยให้ผู้บริหารได้ปรับปรุง
รูปแบบ ภาวะผู้น าของตนเอง เพ่ือให้สอดคล้องกับความพร้อมในการเป็นผู้ตาม ขณะเดียวกันเพ่ือจะ 
ตอบสนองตามความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบไปด้วยความสามารถ (Ability) เช่น ทักษะ 
ความรู้ และประสบการณ์ อีกด้านหนึ่งก็คือความเต็มใจ(Willingness) ซึ่งได้แก่ ความเชื่อมั่น เงื่อนไข 
และการจูงใจในการท างาน 
    ขณะที่ ทฤษฎีการทดแทนความเป็นผู้น า (Substitutes for Leadership Theory) 
ถือว่าการทดแทนนั้นเป็นตัวแปรเชิงสถานการณ์ที่ท าให้การท างานของกลุ่มไม่ต้องมีผู้น า  เพราะว่า
พนักงานหรือกลุ่มตระหนักในบทบาท หน้าที ่และเป้าหมายของตนแล้วเป็นอย่างดีแล้ว จนกระทั่งไม่มี
ความจ าเป็นจะต้องมีผู้น าอย่างเป็นทางการ 
   นอกจากนี้ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป 
(Transactional and Transformational Leadership) ได้ เน้ น เรื่องของผลงานให้ เป็ น ไปตาม
เป้าหมาย ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจึงใช้วิธีกระตุ้นให้พนักงานท างานโดยมีรางวัลเป็นสิ่งล่อใจ ในขณะที่
ผู้น าแบบเปลี่ยนรูปจะกระตุ้นให้พนักงานท างานโดยการชักจูงให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองเพ่ือผลงาน
ที่เหนือกว่าความคาดหวังไว้ 
   อย่างไรก็ดี ทองใบ สุดชารี (2543 , หน้า  83-84) ได้กล่าวเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะ
ผู้น าไว้ว่านอกจากทฤษฎีภาวะผู้น าที่ได้กล่าวมา แบบของทฤษฎีภาวะผู้น าก็ได้รับการพัฒนาขึ้นมา
เพ่ือที่จะให้ตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ คือ 
    1. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสอนงาน (Coaching Leadership) เป็นผู้น าที่ เป็นผู้ให้
ค าแนะน า แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการช่วยวิเคราะห์ ชี้แนะ 
ปรับปรุงเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ถูกต้องของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายของ
องค์การ 
    2. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบพิเศษ (Super Leadership) เป็นผู้น าที่มีความสามารถใน 
การพัฒนาให้ผู้ตาม (Followers) กลายเป็นบุคคลที่มีผลิตภาพสูง ท างานได้อย่างอิสระ ต้องการให้
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ผู้น าได้เข้ามาควบคุมการท างานให้น้อยที่สุด และมีศักยภาพที่จะสอนให้ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา มี
ความสามารถที่จะคิด และท ากิจกรรมอย่างเป็นรูปธรรมและได้อย่างอิสระ 
    3. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leadership) เป็น
ลักษณะ ผู้น าที่เป็นนายจ้างของตนเอง จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การทั้งในแง่ของความ
ล้มเหลวและความส าเร็จที่จะเกิดข้ึนต่อองค์การ 
    4. ภ าวะผู้ น าแบบปฏิ รูป  (Transformational Leadership) ทฤษฎี นี้ เชื่ อ ว่ า
ความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจขององค์การนั้นเกิดขึ้นจากความเชื่อมั่นและศรัทธาของบุคลากรที่มี
ต่อองค์การรวมทั้งความภูมิใจในค่านิยมที่จะสร้างส านึกร่วมระหว่างผู้น า และผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
เป็น ส่วนหนึ่งขององค์การโดยการยึดเอาผลประโยชน์ขององค์การเป็นเป้าหมายหลักร่วมกัน  ความ
เป็นธรรม ความมีศักดิ์ศรีต่อการมีส านึกในหน้าที่ขององค์การ ภาวะผู้น าแบบนี้จะสร้างสรรค์ภารกิจ
ใหม ่ๆ ขึ้นมาในองค์การมีการกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และคุณค่าของความเป็นคน ขณะเดียวกันก็หา
วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือจะมาแก้ปัญหาขององค์การ มีการยึดเอาผลประโยชน์ขององค์การเป็น เป้าหมาย
หลักร่วมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การให้เกิดการเรียนรู้  มีลักษณะเป็นภาวะผู้น า ที่มีบารมี 
(Charismatic Leadership) และ สร้างแรงจูงใจ (Inspirational Leadership) 
    ส าหรับ Bass (1990 , p.  22) ได้แบ่งลักษณะภาวะผู้น าออกเป็น 2 แบบคือภาวะ
ผู้น าแบบปฏิรูป (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบการจัดการ (Transactional 
Leaderships) โดยกล่าวไว้ว่า ผู้น าแบบปฏิรูปนั้นมีลักษณะดังนี้คือ 
     1.  ภาวะผู้น าเชิงอุดมคติ (Idealized Influence) ที่มีความสามารถในการใช้
อิทธิพลเพ่ือโน้มน้าวผู้อื่น ท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงวิสัยทัศน์และความส านึกในภารงานของตนเป็นตัวอย่างที่
ดีท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกคล้อยตามและต้องการที่จะเลียนแบบมีมาตรฐานด้านพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรับสูง 
ปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรม ได้รับการเคารพและเชื่อถือได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกจากผู้ตาม 
    2.  ภาวะผู้น าเชิงจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็น
ลักษณะ ผู้น าที่สื่อสารให้ผู้ตามรับรู้ถึงความคาดหวัง จูงใจและกระตุ้นผู้ตามให้เป็นส่วนหนึ่งของการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันภายในองค์การในทางปฏิบัติผู้น าจะชักชวนให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกถึงการบรรลุ  
ความส าเร็จของกลุ่มมากกว่าของตนเอง 
     3. ภาวะผู้น าเชิงกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง
ภาวะผู้น าที่มีการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ ท้าทายความ
เชื่อและค่านิยมของตนเองและองค์การ 
     4. ภาวะผู้น าเชิงใส่ใจเฉพาะรายบุคคล (Individualized Consideration) เป็น
ตัวแทน ผู้น าที่พยายามจัดบรรยากาศ เพ่ือสนับสนุนการรับฟังถึงความต้องการของผู้ตามเฉพาะ
รายบุคคล โดยผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นผู้ฝึกและที่ปรึกษาในขณะเดียวกันก็พยายามท าให้ผู้ตาม
ค้นพบ ความจริง ซึ่งอาจเป็นการมอบหมายงานที่เป็นการท้าทายความสามารถเฉพาะตัวบุคคล 
  ส่วนภาวะผู้น าแบบการจัดการ (Transactional Leadership) ได้แยกออกเป็น 3 
ลักษณะคือ 
    1. การให้รางวัลตอบแทน (Contingent Rewards) เป็นลักษณะภาวะผู้น าที่ชี้ให้ผู้
ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงผลของค่าตอบแทนและรางวัลที่เขาควรจะได้รับเมื่อเขาสามารถ
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ปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังหรือเป้าหมายขององค์การ เป็นการกระตุ้นให้เกิดงานและได้งาน
มากกว่าที่องค์การก าหนด เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้เกิดผลงาน โดยการให้รางวัลตอบแทนเมื่อ ผู้ร่วมงาน
สามารถท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย หรือได้มากเกินกว่าเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้  
   2. การเข้ าไปแทรกแซงเมื่ อการปฏิ บั ติ งาน ไม่ เป็ น ไปตามความคาดหวั ง 
(Management by Exception) เป็นลักษณะภาวะผู้น าที่ เฝ้าระวังการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
ข้อก าหนดของ องค์การและจะเข้าไปจัดการ/แก้ไขกับงาน เมื่อผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอาจจะเป็นเกิดจากการร้องขอของผู้ตามหรือเข้าไปเมื่อเห็น
ว่า การปฏิบัติไม่เป็นไปตามวิธีการ และไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดขององค์การจุดประสงค์
เพ่ือให้งานสามารถบรรลุเป้าหมาย 
   3. หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ (Laissez - faire) เป็นลักษณะภาวะผู้น าที่ ให้ความ
ไว้วางใจ และสร้างความเชื่อมั่นให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะสามารถตัดสินใจและ 
การจัดการกับงานได้ โดยการปล่อยให้เป็นไปตามอ านาจและการตัดสินใจในการด าเนินการหรือ
ปฏิบัติงานเป็นของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเอง โดยผู้น าจะพยายามไม่ตัดสินใจด้วยตนเองเป็น ผู้น า
ที่มีการมอบอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และให้ความเชื่อมั่นว่าผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ 
  ในขณะเดียวกัน Avolio and Bass (1990 , p.  891-902) ได้น าเสนอให้เห็นถึงผลของ 
การใช้ภาวะผู้น าทั้งแบบปฏิรูป (Transformational) และแบบการจัดการ (Translational) ที่ส่งผล
ต่อองค์การโดยใช้  Multifactor Leadership Questionnaire Mutilator (MLQ) ท้ายที่สุดก็สรุป
ออกมาว่าความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การหลาย ๆ องค์การล้วนมีผลมาจากการใช้อิทธิพล
ของผู้น าในการจูงใจผู้ตามให้ด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพดังปรากฏในภาพประกอบที่ 2.2   
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 2.2  แสดงภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อองค์การ 

เป้าหมายบุคคล 

เป้าหมาย
องค์การ 

- พึงพอใจในงาน 
- มีความพยายามใน

การท างาน 
- รับรู้ถึง

ประสิทธิภาพของ
ผู้น า 

ภาวะผู้น าแบบปฏิรูป
(Transformational Leadership) 

- เชิงอุดมคติ 
- เชิงจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 
- เชิงใส่ใจรายบุคคล 
- เชิงกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา 
 

ภาวะผู้น าแบบการจัดการ
(Transactional Leadership) 

- ให้รางวัลตอบแทน 
- เข้าไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงานไม่

เป็นไปตามความคาดหวัง 
- หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
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  เนตร์พัณณา ยาวิราช  (2552, หน้า 64)  ได้อธิบายไว้ว่า  ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการบริหารที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ แบบภาวะผู้น ามีหลายแบบ
ต่างกันตามแนวคิดของนักทฤษฎีแต่ละยุค การศึกษาภาวะผู้น ามีวิวัฒนาการมาเป็นล าดับ ใน
ระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษาคุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจพฤติกรรมผู้น าและผู้น าตาม
สถานการณ์ ในปัจจุบันจากสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนักทฤษฎีและผู้สนใจต่างมุ่ง
ความสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม 
 กล่าวโดยสรุป  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบปฏิรูปนี้  ผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างส าหรับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในด้านของค่านิยม คุณธรรมและจริยธรรม สามารถก่อให้เกิดความรู้สึกร่วม ทั้ง
วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การสามารถโน้มน้าวและสร้างแรงบันดาลใจต่อสมาชิกผู้ ร่วมงานให้
คล้อยตาม และมีจิตส านึกต่อหน้าที่เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน ส่งเสริมให้เกิด
การประสานงานร่วมมือกันจนก่อให้เกิดส านึกร่วมต่อส่วนรวมว่าทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดย
ถือเอาผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลักมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 
 2.1.3  ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์ และ ยุดา รักไทย  (2542 , หน้า  64)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
ความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า  ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยอันส าคัญยิ่งท่ีจะมีผลต่อการด าเนินงานเพ่ือความ
เจริญก้าวหน้า และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การทุกองค์การทั้งที่ เป็นของภาครัฐภาคและเอกชน
ทั้งขนาดใหญ่และขนาดเล็กต้องประกอบด้วยผู้น า และผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าเป็นทั้ง
สัญลักษณ์เป็นแบบอย่าง เป็น ตัวแทน เป็นศูนย์รวมของบุคลากรในองค์การ ผู้น าจึงเป็นตัวจักรส าคัญ
ต่อการบริหารจัดการให้เป็นไปตามภารกิจ  และวัตถุประสงค์ที่ ได้ตั้งไว้ ผู้น าที่ฉลาดมีความรู้ 
ความสามารถจะใช้ภาวะผู้น าซึ่งเป็นศิลปะในการใช้อิทธิพลของผู้น า เพ่ือจะจูงใจผู้ร่วมงานปฏิบัติให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ด้วยความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มใจ เพราะว่าสถานการณ์ที่
เป็นอยู่ในปัจจุบันนั้นมีการแข่งขันสูง ตลอดจนมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจนไม่สามารถคาดเดา
ได้ว่าจะเกิดอะไรขึ้นในวันพรุ่งนี้ หรือแม้แต่ในอีกชั่วโมงต่อจากนี้  องค์การจะต้องมีผู้น าที่แตกต่างไป
จากปกต ินั่นคือผู้น าที่มิใช่ผู้บงการ แต่ต้องเป็นผู้น าที่ฉลาดคิดและสร้างสรรค์  
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  (2543,  หน้า  60)  ได้อธิบายเกี่ยวกับ
ความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า  ประสิทธิภาพของผู้น าจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้น าได้ใช้ภาวะผู้น าซึ่งภาวะ
ผู้น ามีหลายแบบแล้วแต่ว่าจะเลือกใช้แบบใดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องการเลือกแบบ
ภาวะผู้น าควรค านึงถึงผู้ ใต้บังคับบัญชา สถานการณ์และบุคลิกภาพของผู้น าเองภาวะผู้น ามี
ความส าคัญและเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางแล้วว่าเป็นคุณลักษณะส าคัญของการบริหารจัดการ
ในสถานศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายไปสู่ความส าเร็จ และเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญประการหนึ่งที่มี
ส่วนช่วยผลักดันให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ เป็นสิ่งเร้าและตัวเร่งอัน
ส าคัญ ที่จะท าให้การท างานของสถานศึกษาบรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเป็นหลักส าคัญที่
จะน าสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  สเตรียร์  (Steers, 1991 อ้างใน นิติมา เทียนทอง, 2544, หน้า  14)  ผู้บริหารเป็นผู้
มีหน้าที่บริหารงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดซึ่งไม่ว่าศาสตร์ใดๆ ที่มีอยู่ก็
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ไม่แตกต่างกันมากนักในเรื่องของหลักการ ส่วนที่แตกต่างกันเป็นเรื่องของเทคนิคและประสบการณ์ 
การบริหารการศึกษากว่าจะเห็นผลส าเร็จ หรือว่าล้มเหลวต้องใช้เวลานานส่วนทางธุรกิจนั้น ถ้าบริหาร
ผิดจะเห็นผลได้เร็วมาก และบทลงโทษรุนแรงกว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะช่วยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานต่างๆขององค์การให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คือ  
   1) ช่วยบุคลากรองค์การให้ได้รับการประสานงาน และแนะน าการปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  
   2) ช่วยรักษาสถานภาพขององค์การให้มีความม่ันคงโดยการปรับเปลี่ยน หรือปรับตัว
ตามเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม  
   3) ช่วยประสานฝ่ายต่างๆขององค์การให้ด าเนินการได้ตามลักษณะพลวัตภายใน
องค์การโดยเฉพาะช่วงองค์การอยู่ในระหว่างการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง ช่วยแก้ไขความขัดข้อง
ระหว่างส่วนต่าง ๆ  
   4)  ช่วยให้บุคลากรในองค์การบรรลุถึงความต้องการต่างๆทั้งในด้านความพึงพอใจ
และเป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผู้ที่ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความยินดี และมีความเต็มใจที่ จะ
ร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  
  มัลลิกา ต้นสอน  (2544, หน้า  46)  ได้อธิบายความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า  
สถานการณ์ของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ที่นับวันมีแต่ความสลับซับซ้อน มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงใน
ด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา องค์การทั้งหลายทั้งที่เป็นของภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับตัวให้ทัน 
และเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของกระแสแห่งโลกยุคใหม่ ผู้น าที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพจึง
เป็นสิ่งจ าเป็น และมีความส าคัญต่อองค์การสมัยใหม่ เพราะว่าเขามีภาระ หน้าที่ในการก าหนด
เป้าหมาย และทิศทางขององค์การโดยอาศัยความรู้ ความสามารถ และใช้ “ภาวะผู้น า” ของเขาเป็น
เครื่องมือในการใช้อิทธิพลชักจูงให้สมาชิกยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามด้วยความเสียสละทุ่มเท
เพ่ือจะน าองค์การให้ประสบความส าเร็จและเจริญก้าวหน้าต่อไป  
  นอกจากนี้ จอห์น ค็อตเตอร์ นักทฤษฎีทางด้านภาวะผู้น าที่มีชื่อเสียง (Kotter, 1996 
อ้างใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545, หน้า  21) เห็นว่า ผู้เป็นหัวหน้างานในยุคปัจจุบันนี้จ าเป็นต้องมี
ความรู้ทั้งการน า (Lead) ควบคู่ ไปกับการบริหาร (Manage) เพราะต่างก็มีความส าคัญ และมีความ
จ าเป็นส าหรับองค์การซึ่ง การบริหารจัดการตามแนวคิดแบบเดิมนั้นจะตอบสนองความต้องการของผู้
ที่มีส่วนได้ ส่วนเสีย (Stake Holder) ได้เป็นอย่างดี ขณะเดียวกันองค์การยังต้องการมีผู้น าที่ดี  ที่
เข้มแข็งใน การสร้างวิสัยทัศน์ สามารถสร้างแรงจูงใจ และแรงบันดาลใจแก่ผู้ร่วมงาน สามารถน า
องค์การให้ก้าวหน้าจนก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับสภาวการณ์ใหม่ ๆ ได้เป็นอย่างดี แต่
ปัญหาขององค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบันจะพบว่ามีหัวหน้ามากมายที่มุ่งเน้นด้านการบริหารจัดการ 
อย่างเดียวแต่ขาดการเป็นผู้น าที่ดี 
  ธงชัย สันติวงษ์   (2546, หน้า  48)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
ความส าเร็จในงานด้านต่างๆขององค์กร ผู้น าที่ไม่มีความสามารถ ย่อมจะเป็นผู้ท าลายขวัญของคนงาน
ต่างๆ และจะเป็นผลท าให้การท างานด้านต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่มี
ความสามารถอาจจะมีผลท าให้เปลี่ยนลักษณะของคนงานให้กลับกลายเป็นกลุ่มที่มีความขยันขันแข็ง
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และช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จได้นอกจากนั้นภาวะผู้น าของผู้บริหารยังมีบทบาทส าคัญต่อ
พฤติกรรมองค์กร  
  อาคม วัดไธสง  (2547, หน้า  4)  ได้อธิบายเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า  
การอยู่ร่วมกันเป็นสังคมของคนสมัยโบราณเพ่ือเป็นการป้องกันอันตรายและเพ่ือพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน มนุษย์จึงมีความจ าเป็นต้องมีหัวหน้าเพ่ือท าหน้าที่ในการน ากลุ่ม เมื่อสังคมขยายใหญ่ขึ้น มี
ความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ปัญหาก็เกิดขึ้นตามมาอีกมากมาย ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และ
ระหว่างกลุ่มจึงมีมากขึ้นตามมาด้วยความจ าเป็นที่จะต้องมีผู้น าเพ่ือมาท าหน้าที่ในการแก้ปัญหา เพ่ือ
ลดความขัดแย้ง เพ่ือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และเพ่ือก าหนดทิศทาง เป้าหมายในการท างาน
ตลอดจนสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่กลุ่มและองค์การ  
  วานิชชัย แสงแม่น (2552, หน้า  36)  ได้ศึกษาด้านภาวะผู้น าพบว่ากระแสหลักใน
การศึกษาเรื่องนี้ให้ความส าคัญกับการตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม ซึ่งมีข้อถกเถียงเกี่ยวกับการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจว่ามีทั้งข้อดี ข้อเสีย กล่าวคือ จะ
เกิดผลดี เพราะการท าให้บุคคลในองค์กรเกิดความกระจ่างชัดเจนในความคาดหวังที่องค์กรมีต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรวมทั้งความชัดเจนเรื่องผลตอบแทนที่บุคคลพึงได้รับจากองค์กร หากผลการ
ปฏิบัติงานประสบความส าเร็จท าให้เกิดความรับผิดชอบ และความผูกพันต่อผลการตัดสินใจ การ
ตัดสินใจนั้นได้รับการน าไปปฏิบัติเนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือ เพ่ิม
ผลกระทบที่เกิดจากอิทธิพลทางสังคมต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกองค์กร อย่างไรก็ตามการตัดสินใจ
โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปเกี่ยวข้องไม่ได้เป็นสิ่งที่พึงประสงค์ส าหรับทุกสถานการณ์ กล่าวคือ การ
ตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วมจะไม่เกิดผลดี หากสถานการณ์นั้นต้องการการตัดสินใจที่มีความรวดเร็วหรือ
เป็นการตัดสินใจในเรื่องที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผู้ใต้บังคับบัญชานั้นๆแต่การตัดสินใจอย่างมีส่วน
ร่วมจะเกิดผลดี หากผู้ใต้บังคับบัญชามีข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องที่ตัดสินใจเพียงพอและในสถานการณ์ที่
ยอมรับการตัดสินใจร่วมกันของผู้ใต้บังคับบัญชามีความจ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานจะต้องเป็นผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลง เน้นการบริหารจัดการเชิงคุณภาพทั่วทั้งระบบครูปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอน
ที่ยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง (Child Centered)ชุมชนผู้ปกครองให้การส่งเสริมสนับสนุนโดยทุกฝ่ายมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายส าคัญเดียวกันคือคุณภาพนักเรียนได้แก่ เป็นคนดี มีปัญญาและมีความสุขเป็นส าคัญ 
  ดังนั้น ภาวะผู้น า จึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารหรือต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น า
จะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นความส าเร็จของหน่วยงาน งานจะด าเนินไปได้ด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์
ย่อมขึ้นอยู่กับทักษะและศิลปะในการบริหารงานของผู้น า ซึ่งทักษะและศิลปะที่ใช้ในการบริหารงาน 
คือภาวะผู้น า 
 
 2.1.4  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็น
กระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้
ตามให้สูงขึ้น เพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์การให้มีประสิทธิผล โดยมีแนวคิดว่า
การศึกษาภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมา ยังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่า
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อะไรเป็นแก่นแท้ของภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับชีวิตในยุคปัจจุบัน  ได้มีนักวิชาการได้อธิบาย
ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลาย ดังนี้ 
  เบรินส์ (Burns, 1978 อ้างใน เนตร์พัณณา ยาวิราช,2552, หน้า 77 – 78)  ได้
อธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ในปี ค.ศ. 1978 เบรินส์ (Burn) ได้น าเสนอความคิดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในหนังสือที่เขาแต่งขึ้นชื่อ ภาวะผู้น า (Leadership) โดยเห็นว่า การศึกษาภาวะผู้น า
จะต้องน าความคิดเกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกัน ท าให้บทบาทของผู้น ากับผู้ตามกลายเป็นมโน
ทัศน์รวม (United Conceptually)  คือ เป็นปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมองได้ทั้งระบบแคบ ที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล ( Individual) และ
ในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน เบรินส์ มี
แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การทุก ๆ ต าแหน่ง 
ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกันสูงกว่าหรือต่ ากว่าก็ได้ 
และให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การท าให้ผู้ตามปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึง
ค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวังของทั้งผู้น ากับผู้ตามและมีความเห็นว่า 
ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือ
ไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได้ 3 ลักษณะ คือ 
   1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) คือ ผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับผู้
ตามอยู่บนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยกระบวนการต่อรอง โดยผู้น าจะใช้
รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้
ตามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับชั้นของมาสโลว์ (Maslow’s 
Need Hierarchy Theory) 
   2. ผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ผู้ น าจะ
ตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับ
ความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้ นผู้ตามให้เกิดความส านึก 
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์
และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยม
จุดหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรมความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน 
ทั้งนี้ เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอ านาจใฝ่ต่ า เช่น  ความกลัว ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉา
ริษยา เป็นต้น 
   3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผู้น า
อย่างแท้จริง เมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้
ตามให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตาม
เกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้าง
จิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคห์ลเบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้น าและผู้ตาม
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ไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้นภาวะผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฏีของเบรินส์ มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่ง
เปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
  ปี ค.ศ. 1985 ในระยะเริ่มต้นของทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบส (Bass, 1985 
อ้างใน นวลทิพย์ กาฬศิริ, 2547, หน้า  30) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformation Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) ซึ่งมี
ลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ที่มีความต่อเนื่องกันรูปแบบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมี
ความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนา
ความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนต้องการระหว่างกันเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติ
ตาม ภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ประสบการณ์ที่แตกต่างกันในเวลาที่แตกต่าง
กัน อย่างไรก็ตาม  แบส  (Bass, 1985 อ้างใน นวลทิพย์ กาฬศิริ, 2547, หน้า 31) ได้วินิจฉัยว่าความ
เป็นภาวะผู้น าแบบแลก เปลี่ยนช่วยเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ส าหรับความแตกต่างของ
ภาวะผู้น าทั้งสองแบบสามารถสรุปตามตารางท่ี 2.1  (กนกวรรณ  วิเชียรเกตุ,  2551, หน้า  34) 
 

ตารางท่ี  2.1  แสดงความแตกต่างของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ความแตกต่าง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะ - มุ่งกระบวนการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นแบบค่อยพัฒนา
อยู่ภายใต้โครงการที่เป็นการ
ตอบสนอง  (Reaction) 

- มุ่งความสัมพันธ์ ความคิดเห็น
แบ บ เป ลี่ ย น แป ล งสิ้ น เชิ ง 
เกิดขึ้นจากวิกฤตการณ์ เป็น
ลั ก ษ ณ ะ ก า ร เ ริ่ ม ต้ น  
(Proactive) 

แรงจูงใจ อ านาจจุดเน้นผู้น า - รางวัล (ภายนอก) 
- ประเพณีปฏิบัติ 
- ผลที่ได้ 
- เน้น ในกิจกรรม ชี้ บทบาท

ชั ด เจน ต ระห นั ก ใน ความ
ต้องการ จัดการแบบวางเฉย 

- การเห็นคุณค่า (ภายนอก) 
- ความมีบุคลิกภาพพิเศษ 
- วิสัยทัศน์ 
- เป็นที่ปรึกษา ผู้ฝึกสอน และ
ครูมีการกระจายอ านาจให้แต่
ละบุคคล ให้อ านาจตัดสินใจ
เป็นผู้น าที่ดี ไม่ เป็นทางการ
เข้าถึงได้ง่าย เป็นตัวอย่าง 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

- แสวงหาความมั่นคง ความ
ต้องการได้รับการตอบสนอง 
แยกองค์การออกจากปัจเจก
บุคคล 

- ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพ่ือ
องค์การ ท ามากกว่าที่คาดหวัง 

ผลที่ได้ - การท างานตามท่ีคาดหวัง - ก้าวกระโดดในการท างาน 
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  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หน้า  44) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การ 
หรือมาจากภายนอกองค์การ โดยวัตถุประสงค์หลักที่ใช้ความรู้ ทักษะความสามารถและประสบการณ์
เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงองค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ปกติ
ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจจะเป็นผู้ที่มีบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบหลายอย่าง
ด้วยกัน คือ อาจจะเป็นทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้อ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง ผู้เจรจา
ต่อรองระหว่างผลประโยชน์ และเป็นที่ปรึกษาในเรื่องต่างๆ ขององค์การ ที่จะขึ้นอยู่กับสถานการณ์
และความต้องการขององค์การ ว่าต้องการให้เขาแสดงบทบาทและหน้าที่ใดเป็นส าคัญ 
  ยุคล์ (Yukl,1998 อ้างใน เนตร์พัณณา ยาวิราช,  2552, หน้า 79 – 80) กล่าวว่า 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเสริมความคิดที่ดี ค่านิยมที่มีคุณค่าแก่ลูกน้อง เช่น ความเสมอภาค ความ
ยุติธรรมความเป็นมนุษย์ แทนที่จะท าให้เกิดความรู้สึกอิจฉาเก่งแย่งรังเกียจกัน ส่วน บาสและอโวลิโอ 
(Bass and Avolio) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะ
ดังนี้คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุม
ใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและของ
องค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นมีศักยภาพ
มากขึ้น ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งที่ท าให้กลุ่มได้
ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อื่นให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น และบ่อยครั้งมาก
ที่พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปไม่ได้ ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึง
ผลงานที่สูงขึ้น ซึ่งเรซิคและสแวนสัน (Razik and Swanson) กล่าวถึง ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงว่า
เป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินความคาดหวังปกติ มุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจที่เกิดขึ้น
ภายในตนเองมุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง และท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้
ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินปกติ (วิโรจน์ สารัตนะ,  2544,  หน้า 15 –
16) 
  ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ  (2551,  หน้า  85)  ได้อธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผู้น าเพ่ิอการปฏิรูปในยุคปัจจุบันให้ความส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้น ายุคใหม่ต้องสามารถท าให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีผู้บริหารคือ 
ผู้ที่ท างานประจ าให้ถูกต้อง ในขณะที่ผู้น าคือผู้ที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมโดยการตัดสินใจเลือกใน
สิ่งที่ควรท า ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและจุดประกายสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามให้เกิดการ
เริ่มต้นและยืนหยัดมุง่ทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงาน  
  สมชาย  น าประเสริฐชยั  (2553, ออนไลน์)  ได้อธิบายไว้ว่าในยุคนี้วงการวิชาการต่าง
มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลต่อองค์การ  ตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  แรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานหรือของกลุ่มท างาน  รวมถ  งการพัฒนาสมรรถนะและ
ศักยภาพของพนักงาน  ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่ส าคญที่ได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลมากคือ ภาวะผู้น า ทั้ง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับ และทั้งภาวะผู้น าของพนักงานทุก ๆ คนใน
องค์การด้วยภาวะผู้น าในที่นี้จะหมายถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคล



23 

อ่ืนหรือกลุ่มในการท างาน เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ในทศวรรษท่ีผ่านมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้ที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก แต่มีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับ
และกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง”  (Transformational Leadership) ซึ่งมี
งานวิจัยมากมายที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทัว่โลก  และยนืยนัว่าทฤษฎีสามารถนี้ไปประยกุตใ์ช้ได ้
  แบส  (Bass,  1985,  p. 12 อ้างใน  ขวัญชัย จะเกรง. 2551,  หน้า 19 - 20) ได้
ระบุข้อจ ากัดบางประการของผู้น าแบบมีบารมีและได้แนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคล   ุมถึง
ลักษณะพฤติกรรมตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ตัวอย่างเช่น แบส (Bass) เสนอว่า ผู้น า
แบบมีบารมีมักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์ และยัง
เป็นที่น่าสงสัยเกีย่วกับคา่นิยมและความเชื่อดังเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้นต่อมาในทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) ได้ใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
แทนค าว่า การสร้างบารมี  (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงของ
จริยธรรมคือ ความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวอย่างดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท า
ได้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนคาพว่า การสร้างบารมี เนื่องจาก 1) การสร้างบารมีเป็น
ตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมีลักษณะเป็นการโออวด
หรอืแสดงความตื่นเต้นเกินจริง 2) การสร้างบารมีมีความสัมพันธ์มากเกนิไปกับการปกครองแบบเผด็จ
การและความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเทียม  เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) 
ส าหรับผู้วิจัยบางคน เช่น เฮาส์ (House)  และคอนเกอร์ และคานันโก  (Conger and Kanungo) 
กล่าวว่าการสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ  
การกระตุ้นปัญญา  และการค านึงถึ งความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝึกอบรมและใน
วัตถุประสงค์ บางงานวิจัยของ แบส (Bass) จึงใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค าว่าการ
สร้างบารมี 
  แบส (Bass. 1985,  อ้างใน  ธวัชชัย หอมยามเย็น. 2548,  หน้า  47-48) ได้เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิดของ  Burns (1978)  โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมา
อธิบาย มโนทัศน์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนขึ้น และอธิบายไว้ว่า ผู้ตามของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะชื่นชมไว้วางใจ  จงรักภักดีต่อผู้น า และผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามท าได้มากกว่าที่คิดไว้
ตั้งแต่ต้น เมือ่กระท าการเปลี่ยนแปลง  ผู้น าจะจูงใจผู้ตามโดย   
   1) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการให้ส านึกถึงความส าคัญ และคุณค่าของ
จุดมุง่หมาย วิธีการบรรลุจุดมุ่งหมาย 
   2) ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถงึประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อทมีงานและองค์การ 
   3) ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น
ของ Maslow ซึ่งเมื่อแรกเริมเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ Bass ได้ระบุองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ 3 ประการ คือ 
    (1) ความเสน่หา หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ( Idealized 
Influece:ll) คือพฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึก ด้านอารมณ์ ของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการ
เลียนแบบและผูกพันต่อผู้น า  



24 

    (2) การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual Stimulation : IS) คือ พฤติกรรมของ
ผู้น าในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมอง
ใหม่ของตนไดเ้อง 
    (3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง  และเป็นรายบุคคล สนใจและเอา
ใจใส่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละ
บุคคลเป็นพ่ีเลี่ยงคอยให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงาน ให้พัฒนาตนเอง ต่อมาทฤษฎีของ
Bass ได้ปรับปรุงใหม่ (Bass & Avolio.  1990) จึงเพ่ิมพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้น าการ
เปลี่ยนแปลอีก  1  องค์ประกอบ คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation : IM) 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผ  ำนที่เกี่ยวกับการสื่อการเพ่ือดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์โดยการใช้สัญลักษณ์เพ่ือให้เกิด
การใช้ความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น และการที่ผู้น าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผู้ตาม เป็น
ต้น 
  จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถสรุปได้ว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบ 4 ด้าน  ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดทั้ง  4  ด้าน คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ที่จะน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัยครงนี้ 
   1. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
    ยูคัล  (Yukl. 1994, p. 317 อ้างใน  กัลยาณี พรมทอง, 2546,  หน้า 56) 
กล่าวถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่า เป็นรูปแบบอิทธิพลทไม่ได้มาจากอ านาจหน้าที่โดย
ต าแหน่ง ( Formal authority ) หรือตามประเพณีแต่สังเกตุได้จาการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้มี
คุณสมบัติพิเศษลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและมีความเชื่อมั่นว่าผู้น าจะ
สามารถน าพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
    กระทรวงศึกษาธิการ  (2550,  หน้า 8 - 9) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพ นับถือ ศรัทธา  ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกดิความไว้วางใจ  และท าให้ผู้
ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา 
    แบส  (Bass & Avolio,1972 อ้างถึงใน อุทัยวรรณ  ฝอยหิรัญ, 2551, หน้า 
6)  ได้อธิบายไว้ว่า  การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma or Idealized 
Influence : CI or II)  หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับ
ผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจ
เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น า 
สิ่งที่ผู้น าปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายถอดไปยัง
ผู้ร่วมงาน ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าที่จะเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์ที่วิกฤต เป็นผู้ที่ไว้วางใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้น า
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หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความ มีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจ
ของผู้ร่วมงาน และท าให้ผู้ร่วมงานเป็นพวกเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
    ขวัญชัย  จะเกรง  (2551, หน้า  25) ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมี
อุดมการณ์ว่าหมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง สามารถกระตุ้นอารมณ์ของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้บริหารเห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่
พิเศษ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับ ยกย่อง เทิดทนู เคารพนับถือ ศรัทธา  ไว้วางใจ  ้ และภาคภูมิใจ 
เมื่อได้ร่วมงานกัน มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 
ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
    ประนอม แมนมาศวิหค  (2553,  หน้า 4) ได้ให้ความหมายการมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ว่า หมายถึงการที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และความสามารถถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างหรือรูปแบบส าหรับผู้ปฏิบัติ เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้
ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานดว้ย 
   สรุปได้ว่าการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ร่วมงานว่าจะประสบความส าเร็จได้  ได้แก่  การมี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด มีบุคลิกน่าเกรงขาม น ้าเสียงทรงพลัง  กล้าคิด  กล้าตัดสินใจ  กล้า
ท าและกล้ารับผิดชอบสามารถสร้างความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน มีความมุมานะ
พยายาม มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และสามารถควบคุม
อารมณ์ไดใ้นทกุสถานการณ์ 
 
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ   
    กระทรวงศึกษาธิการ  (2550,  หน้า 9 - 10) ได้ให้ความหมายของการสร้าง
แรงบันดาลใจว่าหมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางทีจู่งใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับโดยการสร้างแรง
บันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน 
    แบส  (Bass & Avolio, 1972 อ้างใน อุทัยวรรณ  ฝอยหิรัญ, 2551, หน้า 6)  
ได้อธิบายไว้ว่า  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM)  หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้
มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิด ในแง่บวก ท าให้
ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตผู้น าจะสร้างและสื่อความหมายที่ผู้น าต้องการต่อ
ผู้ร่วมงานอย่างชัดเจน แสดงการอุทิศตัวเพ่ือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะ
แสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น า
จะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การช่วยให้
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ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น ผ่าน
การค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล และการกระตุ้นให้เกิดปัญญาท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีค่าและ
กระตุ้นให้พวกเราสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นให้เกิดปัญญาช่วยให้
ผู้ร่วมงานจัดการกับอุปสรรค์ของตนเอง และเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
    ขวัญชัย  จะเกรง  (2553,  หน้า 26)  ได้ให้ความหมายว่าการสร้างแรงบันดาล
ใจ  หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกรุตั้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ  กระตือรือร้น  ตระหนัก 
เข้าใจ  และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผู้บริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  
ผู้บริหารจะสร้างเจตคติที่ดีการคิดในแง่บวก  และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้บริหารจะอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเห้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ 
ให้ก าลังใจ  ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างานและเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
    ประนอม แมนมาศวิหค  (2553,  หน้า  4)  ได้ให้ความหมายว่าการสร้างแรง
บันดาลใจเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม โดยการสร้าง
แรงจูงใจภายใน การท้าทายในเรื่องของงานของผู้ตามและผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงานให้
ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือร้น 
   จากความหมายที่กล่าวมานั้นสรุปได้ว่าการสร้างแรงบันดาลใจ  หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารในสร้างสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงานโดยการเป็นแบบอย่างที่ดี
แก่ผู้ร่วมงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ อุทิศตัวเพ่ือเป้าหมายการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็น
ความส าคัญของจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานโดยการสร้างเจตคติในทางบวกต่อเป้าหมายการปฏิบัติงาน
โดยไม่เห็นแกป่ระโยชน์ส่วนตนและเมื่อต้องพบกับอุปสรรค ผู้บริหารสามารถสร้างความ เชื่อมั่นว่าจะ
สามารถแก้ไขปญัหาและก้าวสู่การพัฒนาองค์การได้อย่างมั่นใจ 
 
   3. การกระตุ้นให้เกิดปัญญา  
    ศิริวรรณ หวลกระสินธุ์  (2549,  หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่าการกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา  หมายถึง วิธีการที่ผู้น ายั่วยุผู้ตามให้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม่  กรุ้นตุ้นการสร้างระบบ
ความคิดเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์  ส่งสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา  
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้แก้ปัญหาในลักษณะห้องกันไว้ก่อนมากกว่าตามไปแก้ปัญหา
    กระทรวงศึกษาธิการ  (2550,  หน้า  10) ได้ให้ ความหมายของการกระตุ้น
ทางปญัญาว่า หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน   ท าให้ผู้
ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกป้ัญหาในหน่วยงานพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท า
ให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์  โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มส
สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ  (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหา
ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้
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ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาทีเ่กิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้า
ทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก้ผู้ตามว่าปัญหาทุก
อย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผู้น าจะพิสูจน์ให้ เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการ
กระตุ้น ให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่
ส าคัญของการพฒันาความสามารถของผู้ตามในการทีจ่ะตระหนักเขา้ใจและแก้ไขปญัหาด้วยตนเอง 
    แบส  (Bass & Avolio,  1972 อ้างใน อุทัยวรรณ  ฝอยหิรัญ, 2551, หน้า 
6)  ได้อธิบายไว้ว่า  การกระตุ้นให้เกิดปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)  หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
การตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองเห็น การเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ร่มงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ กระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิพากษ์วิจารณ์แม้ว่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ร่วมงานจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อ
ค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานในการที่จะตระหนักเข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
    ขวัญชัย  จะเกรง  (2551,  หน้า 27)  ได้ให้ความหมายว่า การกระตุ้นทาง
ปัญญา  หมายถึงพฤติกรรมทีผู่้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น  และท า
ให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา  ผู้บริหารส่งเสริม 
สนับสนุนให้ก าลังใจผู  ร่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมมองต่าง ๆ ด้วยการคิด วิเคราะห์ แสดงความ
คดเหน็และเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกัน 
    ประนอม แมนมาศวิหค  (2553,  หน้า 4) ได้กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญาว่า 
หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นให้ผู้
ปฏิบัติเห็นวิธีการหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีการแสดงความ
คิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูลและผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคิดสร้างสรรค์
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 
   สรุปได้ว่าการกระตุ้นการให้เกิดปัญญา  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารทีพ่ยายาม
สร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นตามทัศนคติและประสบการณ์
ของแต่ละคน ส่งเสริมให้คิดสรางสรรค์งานใหม่ ๆ  การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือร่วมหาวิธีการ
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติร่วมกัน ท าให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้นส่งผลให้บรรลุ
เป้าหมายทีอ่งคก์ารวางไว้ 
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   4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
    กระทรวงศึกษาธิการ  (2550, หน้า 10 - 11) ได้อธิบายเกี่ยวกับการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ว่า  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลเอา
ใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและม  ความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) 
และเป็นที่ปรึกษา  (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน  เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษใน
ความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
มากกว่า บางคน  มีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็น
บุคคลทั้งหมด  (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิตผู้น าจะมี
การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือ
เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรยนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ ที่ท  าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดชอบอยู่หรือไมโ่ดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
    แบส  (Bass & Avolio, 1972  อ้างใน อุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ, 2551, หน้า 6)  
ได้อธิบายไว้ว่า  การค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล (Individualized Consideration: IC)   หมายถึง
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคลท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และปรึกษา 
(Advisor) ของผู้ร่วมงานแต่ละคน เพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน พัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 
การประพฤติของผู้น าแสดงให้ เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการ
ติดต่อสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นการส่วนตัวใส่ใจต่อความกังวลของ
ผู้ร่วมงานผู้น าจะรับฟังผู้ร่วมงานจะมีการมอบหมายเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 
ผู้น าจะคอยดูแลให้ค าแนะน าให้การสนับสนุนและช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงานก้าวหน้าในการท างานที่
รับผิดชอบ โดยร่วมงานไม่รู้สึกว่าก าลังตรวจสอบจากผู้น า 2) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็น
กระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ร่วมงานขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ผู้น าใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามระดับที่คาดหวังไว้ 
ผู้น าช่วยให้ผู้ร่วมงานบรรลุเป้าหมาย ท าให้ผู้ร่วมงานเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามบทบาทและคุณค่าของ
ผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ ผู้น าจะระบุบทบาทและข้อก าหนดงานที่ชัดเจน จูงใจ โดยเชื่อมโยงความต้องการ และ
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รางวัลความส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ประกอบด้วย 3  ด้าน  คือ 1) การให้
รางวัลอย่างเหมาะสม  (Contingent Reward : CR)  2) การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง  
(Active Management – By – Exception : MBE – A)  3) การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม  
(Passive Management – By – Exception : MBE – P)  3) ภาวะผู้น าตามสบายหรือ พฤติกรรม
การไม่มีภาวะผู้น า เป็นภาวะผู้น าที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรือรับผิดชอบการปฏิบัติงานเป็นลักษณะ
ของความเชื่อว่า “ให้ทุกคนท าในสิ่งของตนเอง” ไม่มีทัศภาพเกี่ยวกับภารกิจขององค์การ และความ
ขัดแย้งของเป้าหมายวัตถุประสงค์ต้องการสื่อสารให้สมาชิกขององค์การได้เข้าใจการวางแผน มีคน
น้อยมากหรือไม่มีเลย ไม่มีความชัดเจนในวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการตัดสินใจ การนิเทศและการให้ข้อมูล
ป้อนกลับมีน้อยมาก เป็นลักษณะของการบริหารที่วิกฤต และเนื่องจากผู้น าไม่มีอ านาจ เป็นผลให้เกิด
การแข่งขันระหว่างผู้ร่วมงาน ที่จะแสดงอ านาจและภาวะผู้น าโดยใช้อ านาจอ้างอิง (Referent 
Power) สภาพการณ์เช่นนี้มีแนวโน้มท าให้สมาชิกขององค์การเกิดความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขัน 
ท าให้ขาดความร่วมมือที่ก าหนดทิศทาง การพัฒนากิจกรรมตามภารกิจ และมีแนวโน้มที่สมาชิกของ
องค์การจะมีแต่ความรู้สึกท่ีสับสน ความเป็นหน่วยงานเดียวกันจะน้อยและขาดก าลังใจ 
    ขวัญชัย  จะเกรง (2551,  หน้า 29) ได้ให้ความหมายของการค้านึงถงความ
เป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ด้วยความสัมพันธ์สนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล อย่างใกล้ชิด ส่งเสริม
สนับสนุน ให้ก าลงใจ  เป็นที่ปรึกษาให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความ
ต้องการความสนใจ และความสามารถช่วยเหลือชี้แนะให้ประสบการณ์  การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้วย
บรรยากาศการสนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกันมีการติดต่อสื่อสารสองทางเป็นรายบุคคล ซึ่งจะ
ช่วยให้ไดข้้อมูลในการติดสินใจทีด่ีขึ้น และสามารถลดปัญหาคลุมเครือท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ
ความส าคัญ 
    ประนอม แมนมาศวิหค  (2553,  หน้า  4) ได้อธิบายไว้ว่า  การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานเป็นผู้ให้
การดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ และเป็นผู้
คอยให้ค าปรึกษาสนใจเรื่องทุกข์สุขของผู้ปฏิบัติตลอดเวลา 
   สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารที่มีการ
ปฏิสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล สนใจ เข้าใจและยอมรับ
ในความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นผู้คอยสร้างบรรยากาศของการให้การส่งเสริมและผลักดันให้
ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานที่แต่ละคนสนใจและมีส่วนรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ ท าให้ผู้ร่วมงาน
รู้สึกมีคุณคา่และมีความส าคัญ 
  จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามี อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรื อ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
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และจากแนวคิดดังกล่าว เมื่อน ามาเทียบเคียงกับการใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ก าลังมี
การเปลี่ยนแปลงนโยบายและแนวปฏิบัติในด้านต่างๆ ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 ซึ่งจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างมาก 
และเป็นสิ่งจ าเป็นส าคัญยิ่ง ที่จะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ ที่จะก่อให้เกิดผลดีต่อการบริหารองค์การ
ในยุคปัจจุบันส่งผลกับประสิทธิผลขององค์การต่อไป ดังนั้นภาวะผู้น าที่ผู้บริหารจะใช้ในการบริหารได้
ดีที่สุดน่าจะเป็นแบบตามแนวคิด ของบาสและอโวลิโอ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะ
ผู้น าเชิงปฏิรูป ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ผ่านองค์ประกอบ
ผู้น าทั้ง  4  ด้าน  คือ  1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
3)  การกระตุ้นให้เกิดปัญญา  4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
 
 2.1.5  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าที่รับผิดชอบงานของสถานศึกษาทั้งหมด ดังนั้น การเป็น
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา จึงมีความส าคัญยิ่งในอันที่จะช่วยให้การจัดการศึกษาในสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเป็นผู้น านั้นปกติแล้ว จะประกอบด้วย การน าและการบริหาร
ภารกิจ  การน าเป็นความรับผิดชอบในการสนองความต้องการของบุคคลและการเปลี่ยนแปลงหรือ
นวัตกรรม  ส่วนภารกิจด้านการบริหารเป็นการจัดบรรยากาศการเรียนการสอน รวมทั้งโปรแกรมการ
เรียนการสอนและการรักษาหรือป้องกันให้หน่วยงานด ารงต่อไปด้วยการประสานงานขจัดปัญหาและ
ประเมินผลงาน  ฉะนั้นในการปฏิบัติงานของผู้บริหารจึงต้องใช้ภาวะผู้น าเป็นเครื่องมือชักจูง ให้
ผู้ร่วมงานมีความคิดเป็นและปฏิบัติตามความต้องของตน โดยอาศัยสถานการณ์แวดล้อมขณะนั้ นเข้า
ช่วยเหลือ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกต่อสภาพแวดล้อม จะเป็นเครื่องมือชี้ให้เห็นว่าผู้น านั้นมีคุณสมบัติ
ของความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใดทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของผู้น าในฐานะผู้บริหารที่ฉลาดและ
มีไหวพริบในการให้งานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพความสนใจและความสามารถของแต่ละบุคคล 
นอกจากนี้งานที่มอบหมายควรเป็นงานที่ท้าทายและมีความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เกิด
ความสนใจในงานท าให้เกิดความคิดความเต็มใจและความกระตือรือร้นที่จะขยายขีดความสามารถ
ของตัวเอง เพ่ือเป็นผู้พิชิตในงานที่มอบหมายนั้น  (อุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ , 2554, หน้า 31  อ้างใน 
สุนีย์ เพ่งประพฤติ, 2537,  หน้า  42 – 43) 
  วานิช  ประทุมนันท์  (2545, หน้า  32) อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าหน้าที่
เป็นผู้น า กล่าวคือ ต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมและเป็นผู้ก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรใน
สถานศึกษาการแสดงออกของผู้บริหารมีอิทธิพล ต่อความรู้สึกนึกคิดของครูและนักเรียนด้วย ดังนั้น 
ถ้าผู้บริหารรู้จักน าความมีภาวะผู้น ามาใช้ในการท างานให้ถูกกับสภาพสถานศึกษา ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึก
ว่าผู้บริหารมีความบริสุทธิ์ใจในการท างานและเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้อ่ืนในเรื่องต่างๆจะก่อให้เกิดความ
ศรัทธาความสามัคคีร่วมมือ ร่วมใจ ในการท างานซึ่งส่งผลให้การด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตาม
จุดประสงค์ 
  ในองค์การหรือหน่วยงานหนึ่งประกอบด้วยบุคคล 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายผู้บังคับบัญชากับฝ่าย
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้ากับลูกน้อง การบริหารงานจะด าเนินไปด้วยดี บรรลุผลตามเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ไว้อย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับศิลปะในการ
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ปกครองบังคับบัญชาของหัวหน้างานในหน่วยงานนั้นศิลปะการปกครองบังคับบัญชานี้กล่าวอีกนัย
หนึ่งคือ ภาวะผู้น าหรือประมุขศิลป์ผู้น าและผู้บริหารเป็นคนคนเดียวกันหรือส่วนสัมพันธ์กันหรือไม่
อย่างไรนั้นนักวิชาการบริหารให้ความคิด เห็นเกี่ยวกับเรื่อง ผู้น าและผู้บริหาร ผู้น าและผู้บังคับบัญชา
ไว้หลายหลาย เช่น  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์  (2546, หน้า 14 – 15) กล่าวถึงเรื่อง ผู้น าและผู้บริหาร
ว่าเป็นคน ๆ เดียวกันหรือไม่  โดยสรุปความคิดเห็นมาจากแนวความคิดของ  มอร์เฟท  (Morphet) 
แมคเคลียรีและเฮนคลี (McCleary & Hencley)  ลิปแฮม (Lipham) เฟเบอร์ และเชียร์รอน (Fabrt 
& Sherron) ตลอดจน โบลส์ และ ดาเวนพอร์ท (Boles & Davenport) และลงความเห็นในตอนท้าย
ว่า ผู้น ากับผู้บริหารย่อมเป็นคนคนเดียวกันได้ จากแนวคิดพ้ืนฐานส าคัญ ๆ โดยสังเขป ดังนี้ 
   1. ผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเพราะกิจกรรมของมนุษย์ประกอบไปด้วย
องค์ประกอบอย่างน้อย 4 ประการ คือ ภารกิจที่ต้องปฏิบัติองค์การรูปนัย กลุ่มท่ีต้องท างาน และผู้น า 
   2. คนดีกับคนไม่ดีนักวิชาการบางคนคิดว่า หน้าที่ของผู้บริหารเพียงแต่ท างาน
ประจ าซึ่งเป็นงานง่ายๆ ทำงานเกี่ยวกับกระบวนการจัดการขั้นต่ าและงานที่เกี่ยวข้องกับด้านเทคนิค 
แต่ผู้น าจะท างานที่สูงกว่าระดับนั้น ซึ่งเกี่ยวข้องทั้งวิธีการและจุดหมายปลายทาง ผู้น าต้องแสดง
บทบาทที่มีความรับผิดชอบสูง เช่น การพัฒนานโยบายและการน านโยบายไปปฏิบัติ ผู้บริหารท างาน
จ าเจซ้ าซากอยู่อย่างเดิม แต่ผู้น าจะชี้น าไปสู่สิ่งที่ดีกว่า 
   3. ผู้รักษาสถานภาพเดิมกับผู้เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร คือ บุคคลที่พยายามจะรักษา
สถานภาพเดิม (Status Quo) ไว้ แต่ผู้น า คือ ผู้ให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะเปลี่ยนโครงสร้าง
หรือเปลี่ยนวิธีการ เพ่ือให้บรรลุจุดหมายของหน่วยงาน หรือมีความคิดริเริ่ม เปลี่ยนจุดมุ่งหมายจาก
เดิมส่วนผู้บริหารคือบุคคลผู้ใช้โครงสร้างเดิมหรือกระบวนการเดิมเพ่ือให้บรรลุจุดหมายที่มีอยู่แล้ว
ผู้บริหารเป็นผู้รักษาสภาพเดิมมากกว่าที่เปลี่ยนแปลง 
   4. ผู้ใช้อ านาจของต าแหน่งกับผู้ใช้อ านาจของผู้ครองต าแหน่งบุคคลผู้ซึ่งใช้อ านาจที่
ติดมากับต าแหน่งจะเป็นผู้บริหาร แต่ถ้าใช้อ านาจของบุคคลที่ครองต าแหน่งจะเป็นผู้น า ครูใหญ่ทุก
คนเป็นผู้บริหารเพราะใช้อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่มอบมากับต าแหน่งเมื่อการเป็นผู้น าต้องอาศัย
อิทธิพลเฉพาะบุคคล อาศัยบารมี ดังนั้น ครูใหญ่ที่มีความเป็นผู้น าด้วย ย่อมปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปได้
ง่ายกว่าครูใหญ่ที่เป็นผู้บริหารอย่างเดียวและผู้น าที่ไม่มีต าแหน่งหรือไม่ได้เป็นผู้บริหารจะปฏิบัติ
ภารกิจไม่สะดวกนักเพราะขาดอ านาจหน้าที่ค้ าจุน 
   5. การน าและกระบวนการบริหารเป็นส่วนหนึ่ งของกระบวนการเป็นผู้น า
กระบวนการเป็นผู้น านั้นประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ส่วนได้แก่ การน าและการบริหาร กล่าวคือการน า
เป็นการสนองความต้องการของบุคคล และเป็นการเปลี่ยนแปลงส่วนการบริหาร เป็นการจัด
บรรยากาศ และเป็นการรักษาปกป้องให้หน่วยงานด ารงอยู่ต่อไปได้ 
  ฉะนั้น จึงกล่าวได้ว่า ถ้าผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นผู้น าที่ดี สามารถใช้แบบภาวะ
ผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้ผู้ ร่วมงานเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานหรือใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่และช่วยการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะส่งผล
ต่อสถานศึกษา 
  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าหน้าที่เป็นผู้น ากล่าวคือต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรม
และเป็นผู้ก าเนิดพฤติกรรมของบุคลากรการแสดงออกของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของ
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ครูและนักเรียนด้วยดั้งนั้น ถ้าผู้บริหารรู้จักน าความเป็นภาวะผู้น ามาใช้ในการท างานให้เหมาะสมกับ
สภาพโรงเรียน โดยท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า ผู้บริหารมีความบริสุทธิ์ใจในการท างานและเป็นตัวอย่างมี่ดี
ต่อผู้อื่นในเรื่องต่างๆจะก่อให้เกิดความศรัทธาความสามัคคีร่วมมือร่วมใจในการท างานซึ่งส่งผลให้การ
ด าเนินงานของโรงเรียนบรรลุตามจุดประสงค์ 
 
2.2  การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2.2.1  กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดตั้งขึ้นเพ่ือท าหน้าที่ในการ จัดบริการสาธารณะ(Public 
Service) ให้แก่ประชาชนโดยเฉพาะบริการสาธารณะพ้ืนฐานที่มีความเกี่ยวข้องใกล้ชิดกับประชาชน
ในเขตบริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ บริการสาธารณะด้านการศึกษาเป็นภารกิจส าคัญ
ประการหนึ่ง ที่ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการ  โดยมีการก าหนดภารกิจการจัด
การศึกษาไว้ในกฎหมายต่าง ๆ ดังนี้  (ส านักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาท้องถิ่น , 2549 , 
หน้า  1 ) 
  1) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3)   
พ.ศ. 2553 
  หมวดที่ 1 บททั่วไป  ความมุ่งหมาย  และหลักการมาตรา  9  การจัดระบบ โครงสร้าง  
และกระบวนการจัดการศึกษา ให้ยึดหลักดังนี้ 
   1) มีเอกภาพด้านนโยบาย และมีความหลากหลายในการปฏิบัติ 
   2) มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา และองค์กร ปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
   3) มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา      
ทุกระดับและประเภทการศึกษา 
   4) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์  และบุคลากรทางการศึกษา      
ทุกระดับและประเภทการศึกษา 
   5) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา 
   6) การมีส่วนร่วมของบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  และสถาบันสังคม
อ่ืน 
  หมวด 5 การบริหารและการจัดการศึกษาส่วนที่ 2 การบริหารและการจัดการศึกษา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา  41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับ
ใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับ  ตามความพร้อม  ความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถิ่นมาตรา 
42  ให้กระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  และมีหน้าที่ในการประสาน  และส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
สามารถจัดการศึกษา  สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษารวมทั้งการเสนอแนะ  การ
จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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  หมวด 8 ทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา  มาตรา  58  มีการระดมทรัพยากร
และ  การลงทุนด้วยงบประมาณ  การเงิน และทรัพย์สินทั้งจากรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล  
ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน  เอกชน  องค์กรเอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถาน
ประกอบการ สถาบันสังคมอ่ืน และต่างประเทศมาใช้จัดการศึกษา  ดังนี้ 
   1) ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา โดยอาจ
จัดเก็บภาษีเพ่ือการศึกษาได้ตามความเหมาะสม  ทั้งนี้  ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 
   2) ให้บุคคล  ครอบครัว  ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอกชน
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  สถาบันอ่ืนระดมทรัพยากรเพ่ือ
การศึกษา  โดยเป็นผู้จัดและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  บริจาคทรัพย์สิน   และทรัพย์อ่ืนให้แก่
สถานศึกษา  และมีส่วนร่วมรับภาระค่าใช้จ่ายทางการศึกษาตามความเหมาะสม  และความจ าเป็น
ทั้งนี้  ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งเสริมและให้แรงจูงใจ  ในการระดมทรัพยากรดังกล่าว 
โดยการสนับสนุน  การอุดหนุนและใช้มาตรการลดหย่อนหรือยกเว้นภาษี  ตามความเหมาะสมและ
ความจ าเป็นทั้งนี้ให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
  2)  พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2542  
   หมวด  2 การก าหนดอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ มาตรา  
16  ให้เทศบาล  เมืองพัทยา  และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบ  การ
บริการสาธารณะ  เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองดังนี้ 
   1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
   2) การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
   3) การจัดการศึกษา 
   4) การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนา  คุณภาพชีวิต  เด็ก  สตรี  คนชรา  และ
ผู้ด้อยโอกาส 
   5) รักษาศิลปะ จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 

 6) การส่งเสริมกีฬา 
 7) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 8) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

  หมวด  3 การจัดสรรสัดส่วนภาษีและอากร มาตรา  23  เทศบาล  เมืองพัทยา  และ
องค์การบริหารส่วนต าบล  อาจมีรายได้จากภาษีอากร  ค่าธรรมเนียม  และเงินได้ภาษีเพ่ือการศึกษา
ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ มาตรา  24  องค์การบริหารส่วนจังหวัดอาจมีรายได้จากภาษี  
ค่าธรรมเนียม  และเงินรายได้จาก ภาษีเพ่ือการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 
 
 2.2.2  บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดการศึกษา 
  จากนโยบายของรัฐ  ในการกระจายอ านาจ  ด้านบริการสาธารณะ ให้กับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบสามารถจัดการศึกษาได้ นับตั้งแต่ปี 
พ.ศ.2542  เป็นต้นมา  (กมล  สุดประเสริฐ,  2544 , หน้า  121)   ได้กล่าวถึงบทบาทขององค์กร
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ปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดการศึกษาว่า  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนับเป็นองค์กร ที่มีบทบาท
ส าคัญในการจัดการศึกษา  และนับว่าจะมีบทบาท  ที่ทวีความส าคัญมากยิ่งขึ้น  ในอนาคตอัน
เนื่องมาจากนโยบายการกระจายอ านาจ  ตามที่ก าหนดในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ร.บ.
การศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.  2542  และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3)  พ.ศ.2553  และ พ.ร.บ.  ก าหนด
แผนและขั้นตอน  การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542   
  ในปัจจุบัน  มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  5  รูปแบบ  จ านวน  7,953  แห่ง ได้แก่ 
   1.  เทศบาล  1,129  แห่ง 
   2.  องค์การบริหารส่วนจังหวัด  อบจ.  75  แห่ง 
   3.  องค์การบริหารส่วนต าบล  อบต.  6,747  แห่ง 
   4.  กรุงเทพมหานคร  1  แห่ง 
   5.  เมืองพัทยา  1 แห่ง  
  ในภาพรวมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีอยู่ทั้งหมด  7,953  แห่งนั้น มีเพียง  
130  แห่ง หรือร้อยละ 1.65  เท่านั้น  ที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาอยู่แล้วส าหรับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาอยู่แล้ว  มี  3  รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร เทศบาล 
และเมืองพัทยา ซึ่งมีการบริหารและจัดการศึกษา ดังนี้  ปัจจุบันมีเทศบาล 1,129  แห่งโดยเทศบาลที่
มีกองการศึกษาและมีโรงเรียนในสังกัดมีจ านวน 129  เทศบาล  ส่วนที่เหลือไม่มีกองการศึกษาและไม่
มีโรงเรียนในสังกัด เทศบาลที่จัดการศึกษา แล้วมีสถานศึกษาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับ
ก่อนการประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษา 485 แห่ง  ซึ่งการบริหารและการจัดการศึกษาของเทศบาล  มี
ดังนี้ 
  1.  โครงสร้างการบริหารการศึกษา   ในด้านโครงสร้างและการแบ่งส่วนงาน ของ
เทศบาล  กระทรวงมหาดไทย ได้ระเบียบว่าด้วยการก าหนดส่วนราชการของเทศบาล  พ.ศ.2534  
โดยก าหนด ให้มีการจัดตั้งกองหรือฝ่ายขึ้น  12  หน่วย  ได้แก่  ส านักปลัดเทศบาล  กองหรือฝ่าย
ประปา กองหรือฝ่ายการศึกษา  กองหรือฝ่ายการแพทย์  กองหรือฝ่ายการคลัง  กองหรือฝ่ายช่าง 
กองหรือฝ่ายสวัสดิการสังคม  กองหรือฝ่ายอนามัยหรือสิ่งแวดล้อม  หน่วยตรวจสอบภายใน และ
แขวงในส่วนของกองหรือฝ่ายการศึกษาจะเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในด้านการศึกษาระดับประถมศึกษาของเทศบาล  (ต่อมาขยายเป็นมัธยมศึกษาตอนต้นตาม
โครงการขยายโอกาสทางการศึกษาของรัฐบาล) งานด้านการสอน งานการนิเทศการศึกษา งาน
สวัสดิการสังคมและนันทนาการ  ตลอดจนปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
  ส าหรับกองหรือฝ่ายการศึกษา  ประกอบด้วย  
   1)  ฝ่ายบริหารการศึกษาประกอบด้วยงานการเจ้าหน้าที่งานบริหารงานวิชาการ 
งานการเงิน  และงานโรงเรียน 
   2)  ฝ่ายพัฒนาการศึกษาประกอบด้วย งานนิเทศการศึกษางานกิจกรรมเด็ก  
เยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน  และงานธุรการ 
  2.  ด้านการบริหารงานบุคคล เทศบาลมีการบริหารงานบุคคล  ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งก าหนดให้มีการบริหารงานบุคคลในรูป
คณะกรรมการใน  3 ระดับ  คือ (1) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   มี
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หน้าที่ก าหนดมาตรฐานกลาง  แนวทางการรักษาระบบคุณธรรม  และการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคล (2) คณะกรรมการพนักงานเทศบาล  ท าหน้าที่บริหารงานบุคคลส าหรับเทศบาลทุกแห่งที่อยู่ใน
เขตจังหวัดและ (3) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เพื่อให้การปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลของ
แต่ละเทศบาลมีมาตรฐานที่สอดคล้องกัน 
  3.  ด้านการบริหารงบประมาณ เทศบาลมีส านักบริหารการศึกษาท้องถิ่น  เป็น
หน่วยงานกลางด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนจากรัฐบาล 
  4.  ด้านการบริหารงานวิชาการเทศบาลบริหารงานวิชาการ โดยจัดตั้งกลุ่มวิชาการ 3 
ระดับ  คือ กลุ่มวิชาการส านักบริหารการศึกษาท้องถิ่น กลุ่มวิชาการเทศบาล และเมืองพัทยาและ
กลุ่มวิชาการโรงเรียน โดยส านักบริหารการศึกษาท้องถิ่น ได้รับมอบหมายจากกรมการปกครอง
รับผิดชอบบริหารงานวิชาการ พัฒนากระบวนการด้านวิชาการ ระบบการเรียนการสอนให้แก่   กลุ่ม
วิชาการของเทศบาลและเมืองพัทยาให้เป็นไปในทางเดียวกัน โดยมีกองการศึกษารับผิดชอบด้าน
วิชาการ  ปฏิบัติงานและประสานงานกับกลุ่มวิชาการของโรงเรียนในเขตพ้ืนที่ 
 
 2.2.3  การจัดการศึกษาของเทศบาล    
  ในปัจจุบันนี้เทศบาลมีบทบาทในการจัดการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น เทศบาลขนาดกลางและ
เทศบาลขนาดใหญ่จะมีโรงเรียนในสังกัด ซึ่งมีประวัติความเป็นมา ของการจัดการศึกษายาวนาน 
(อุทุมพร  แว่วศรี, 2543) ได้กล่าวถึงการจัดการศึกษาของเทศบาลว่า ในอดีตการประถมศึกษาอยู่ใน
ความดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ และเรียกว่าโรงเรียนประชาบาล ต่อมาได้มีการตรา
พระราชบัญญัติประถมศึกษาพุทธศักราช 2478  ซึ่งมีผลให้โรงเรียนประชาบาลที่อยู่ในเขตเทศบาลถูก
โอนมาเป็นของเทศบาล แต่การโอนโรงเรียนประชาบาล มาเป็นของเทศบาลมีปัญหามาก  ต้องโอน
กลับไปให้กระทรวงศึกษาธิการเป็นผู้จัด และโอนกลับมาเป็นของเทศบาลอีก โดยสรุปการโอนได้ดังนี้ 
  พ.ศ. 2478 ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2478 มีสาระส าคัญที่
เกี่ยวกับการจัดการศึกษาของเทศบาล คือให้โอนโรงเรียนประชาบาลในเขตเทศบาลทุกแห่งให้
เทศบาลด าเนินการ 
  พ.ศ. 2504 โอนการศึกษาประชาบาลในเขตเทศบาลนครกรุงเทพ และธนบุรีให้กลับไป
อยู่ในความรับผิดชอบของเทศบาลนครกรุงเทพและธนบุรี 
  พ.ศ. 2506 โอนการศึกษาประชาบาล ในเขตเทศบาลที่เหลือทุกแห่ง ให้กลับไปอยู่ใน
ความรับผิดชอบของเทศบาลนั้น 
  เทศบาลและเมืองพัทยา เป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่น ซึ่งกฎหมายก าหนดให้
รับผิดชอบจัดการศึกษาแก่ประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ โดยหน้าที่ได้ก าหนดไว้อย่างแน่ชัด ใน
มาตรา 50 (6) แห่งพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพ่ิมเติมโดยคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 316  
พ.ศ. 2515  ข้อ 2  ซึ่งก าหนดหน้าที่ของเทศบาลตั้งแต่เทศบาลต าบลขึ้นไปว่า “ให้ราษฎรได้รับ
การศึกษาอบรม” และมาตรา 67 (1) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารเมืองพัทยา เหตุที่มีการ
ก าหนดให้การศึกษาเป็นบริการขั้นพ้ืนฐาน ที่เทศบาลจะต้องจัดให้ประชาชนนั้นเนื่องจากการศึกษา
เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่น จะเห็นได้ว่าปัจจุบันมีแนวคิดในเรื่องการพัฒนา  มีจุดเน้น
อยู่ที่การพัฒนาคน ท้องถิ่นที่ประสบผลส าเร็จในการพัฒนา จะต้องประกอบด้วยบุคคลที่มีคุณภาพ
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และ  มีชีวิตที่ดี เพ่ือพัฒนาท้องถิ่นที่ตนเองอาศัยอยู่  การศึกษาจะช่วยให้คนมีความรู้พ้ืนฐานในการ
ด ารงชีวิตอย่างสงบสุข สามารถประกอบอาชีพ มีคุณธรรม สามารถ แก้ไขปัญหาตนเอง ครอบครัว
และปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมซึ่งเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  เนื่องจากพัฒนาทางด้านกายภาพ  
การศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างชีวิตแก่ประชาชน และเป็นเครื่องมือของการพัฒนาท้องถิ่น  
ส าหรับในเขตเทศบาลและเมืองพัทยานั้น การจัดการศึกษาบริการให้แก่ประชาชนจึงถือว่าเป็นหน้าที่
ส าคัญเพราะถ้าเทศบาลและเมืองพัทยา ไม่ตระหนักถึงคุณค่าและประโยชน์ของการศึกษาย่อมเป็นสิ่ ง
ที่น่าวิตกว่าคุณภาพชีวิตของประชาชนจะเป็นอย่างไร สภาพของสังคมนั้นจะเสื่อมโทรมเพียงใด แต่สิ่ง
เหล่านี้จะไม่เกิดขึ้น ทั้งนี้เพราะผู้บริหารงานเทศบาลในปัจจุบันได้ตื่นตัวและให้ความส าคัญและ
ส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ในด้านการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น  การด าเนินงานทางการศึกษาของเทศบาลและ
เมืองพัทยานั้นนอกจากจะจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาซึ่งเป็นภาคบังคับแล้วยังจัดตามนโยบาย
ของกรมการปกครองในการพัฒนาเด็กและเยาวชนด้วยดังนี้ 
   1.  ในระบบโรงเรียน อายุ  6 - 12 ปี เป็นการศึกษาภาคบังคับ และการศึกษาต่อให้
สูงขึ้น 
   2.  นอกระบบโรงเรียน  มีการจัดการศึกษา ดังนี้ 
    1)  เด็กอายุ  0 - 5  ปี  เตรียมความพร้อมของเด็ก 
    2)  เด็กอายุ  6 - 14  ปี  ดูแลมิให้เด็กถูกทอดทิ้ง 
    3)  เยาวชนอายุ  15 - 25  ปี  เน้นการฝึกอบรม 
  ดังนั้น  การจัดการศึกษาของเทศบาลและเมืองพัทยานั้น  จะครอบคลุมในเรื่องต่าง ๆ 
ดังนี้  
  1.  การจัดการศึกษาในระบบโรงเรียน หมายถึง การจัดการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีที่ 
1- 6  ซึ่งเป็นการศึกษาภาคบังคับ  และเป็นการศึกษาให้เปล่า นอกจากนี้ยังหมายถึงการจัดอบรม
เลี้ยงดู และการให้บริการการศึกษา  เพ่ือความพร้อมทางด้านร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์  สังคมและ
ความพร้อมที่จะเข้าเรียน ในชั้นประถมศึกษา  และการจัดการมัธยมศึกษา ในโรงเรียนประถมศึกษา
ตามนโยบายขยายโอกาสทางการศึกษาของรัฐบาล 
  2.  การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน  หมายถึง  การจัดบริการหรือกิจกรรมเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้ทุกรูปแบบให้แก่เด็ก เยาวชน และประชาชนทั่วไป  นอกเหนือจากการเรียนรู้ในระบบ
โรงเรียน โดยมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความรู้  ความสามารถและทักษะในการประกอบอาชีพ  
รวมทั้งการปลูกฝังทัศนคติ  และพฤติกรรมที่พึงประสงค์  ให้เกิดขึ้นกับเด็กเยาวชนและประชาชน  
ลักษณะของการจัดกิจกรรมการศึกษาประเภทนี้  เช่น การศึกษาส าหรับบุคคลที่เกินวัยเรียน  หรือ
การศึกษาผู้ใหญ่ทั้งสายสามัญ  หรือสายอาชีพ  การสอนวิชาชีพ  แผนกกลุ่มสนใจการจัดอบรม
ประชาชนซึ่งมิใช่เป็นการจัดใน  ชั้นเรียน หรือในห้องเรียน ซึ่งได้แก่การจัดประชาสัมพันธ์  จัดบริการ
เสียงตามสาย  จัดฉายภาพยนตร์  จัดท าเอกสารเผยแพร่  การจัดนิทรรศการเพ่ือให้ความรู้ทางด้าน
ศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  การเมืองการปกครอง  หรือสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างภาครัฐกับ
ประชาชน 
  3.  การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาเยาวชน  หมายถึง  การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่
มีจุดหมายเพ่ือการพัฒนาเยาวชน  ซึ่งได้แก่  บุคคลที่มีอายุ  15 - 25 ปี  กลุ่มเยาวชนเหล่านี้จะมีอยู่
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ส่วนหนึ่งที่ไม่ได้อยู่ในระบบโรงเรียน ดังนั้น  การชี้น า  แนะแนวทางการด าเนินชีวิต  การให้ความรู้
พ้ืนฐานส าหรับการประกอบอาชีพ  และการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้คนกลุ่มนี้ซึ่งถือว่าเป็น
ก าลังส าคัญของการพัฒนาประเทศ  ด าเนินการด้วยการให้ความรู้  โดยการศึกษานอกระบบโรงเรียน  
การนันทนาการต่าง ๆ  เช่น  การจัดกิจกรรมกีฬา  กิจกรรมกลุ่มสนใจ  กิจกรรมดนตรี  กิจกรรม
ศิลปวัฒนธรรม  และการให้ความรู้เกี่ยวกับยาเสพติดและโรคภัยต่าง ๆ  
  4. การส่งเสริมศาสนาศิลปวัฒนธรรม  และประเพณีท้องถิ่น  หมายถึง  การจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ อันเป็นการอนุรักษ์และส่งเสริมศาสนา  ศิลปวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น รวมทั้งการเสริมสร้าง
วินัยให้เกิดข้ึนกับประชาชนในท้องถิ่น  ลักษณะของการจัดกิจกรรมการศึกษาประเภทนี้  เช่น  การจัด
งานประเพณีต่าง ๆ เช่น  การจัดบวชสามเณรในภาคฤดูร้อน การชักชวนให้ร่วมกิจกรรมในวันส าคัญ
ทางศาสนา  การรณรงค์ส่งเสริมและประสานงานประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการปฏิบัติตามวัฒนธรรม  
และการรักษาวินัย  โดยการปฏิบัติตามกฎจราจร  หรือ  รักษาวัฒนธรรมและการรักษาความสะอาด  
รวมทั้งการปฏิบัติตามวัฒนธรรม  จารีตประเพณีและระเบียบวินัยของสังคม  เป็นต้น 
 
  2.2.3.1  หลักและวิธีการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
   อาจกล่าวได้ว่า  การจัดการศึกษาท้องถิ่นในปัจจุบันได้ยึดถือหลักการเดียวกันกับ
รัฐบาล  ได้ใช้ในการก าหนดนโยบายกระจายอ านาจในการจัดการศึกษาประชาบาลให้ท้องถิ่นจัดท าซึ่ง
สรุปได้ดังนี้ 
   1)  หลักการกระจายอ านาจในการจัดการศึกษาท้องถิ่นซึ่งแต่เดิมได้รวมอ านาจใน
ราชการส่วนกลาง  ให้ไปอยู่กับราชการส่วนท้องถิ่น 
   2) หลักการมอบภาระหน้าที่ในการจัดการศึกษาท้องถิ่น  ให้อยู่ในความรับผิดชอบ  
ของท้องถิ่น  และประชาชน   ดังที่พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรงวางรากฐานการ
ประถมศึกษาไว้แต่เดิม  และเช่นที่นานาอารยประเทศจัดท าอยู่ 
   3) หลักการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาท้องถิ่น  รัฐบาลจะเข้าไปมี
ส่วนเกี่ยวข้องก็เฉพาะในสิ่งที่ท้องถิ่นและประชาชนยังช่วยตัวเองไม่ได้ 
 
  2.2.3.2  สถานภาพการจัดการศึกษาของเทศบาลและเมืองพัทยา 
   การจัดการศึกษาของเทศบาลและเมืองพัทยา อยู่ในความควบคุมดูแลของกรรมการ
ปกครอง  โดยมีส านักบริหารการศึกษาท้องถิ่น  เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบ  ในการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้เทศบาลและเมืองพัทยา  สามารถด าเนินการจัดการศึกษาทั้งในและนอกระบบโรงเรียน 
รวมทั้งการส่งเสริมกิจกรรมเพ่ือพัฒนาเยาวชน  และการส่งเสริมศาสนา  ศิลปวัฒนธรรมประเพณี
ท้องถิ่นอย่างมีประสิทธิภาพ  ภายใต้ระเบียบกฎหมายและนโยบายของรัฐบาล  ดังนี้ 
   1)  แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ  ฉบับที่ 10  (พ.ศ.2548-2552) มุ่งเน้นพัฒนา
การศึกษา ให้เป็นการสร้างรากฐาน ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตคน  เป็นการเตรียมและน าคนไทยให้
ก้าวสู่สังคม  ยุคใหม่อย่างมั่นคงและรู้ทันโลก 
   2)  นโยบายกระทรวงมหาดไทย  ตามที่ระบุไว้ในแผนงาน พัฒนางานพัฒนาคน 
สังคม และวัฒนธรรม โดยมีจุดเน้นที่  การพัฒนาเด็กก่อนวัยเรียน ให้มีความพร้อมทางร่างกายจิตใจ  
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และความพร้อมในการเรียนภาคบังคับ  การเพ่ิมประสิทธิภาพ  การเรียนการสอนและการจัดการใน
การศึกษาภาคบังคับ   ในส่วนที่เทศบาลและเมืองพัทยารับผิดชอบ  นอกจากนี้ยังมุ่งให้เด็กในวัย
การศึกษาภาคบังคับในส่วนที่เทศบาลและเมืองพัทยารับผิดชอบ  นอกจากนี้ยังมุ่งให้เด็กในวัย
การศึกษาภาคบังคับได้มีโอกาสเข้าเรียน ในโรงเรียนอย่างทั่วถึงเสมอภาค   การพัฒนาทางด้านจิตใจ  
ความประพฤติ  ศีลธรรม  วัฒนธรรม  และฝึกอบรมวิชาชีพ  และฝีมืออย่างเหมาะสมแก่การท างาน
และประกอบอาชีพ  และการท างานเป็นที่ยอมรับของสังคม รวมทั้งมีบทบาทในการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศชาติ 
   3)  นโยบายของกรมการปกครองตามที่ระบุไว้ในนโยบายการพัฒนาสังคมจะให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาสังคม และประชาชน ในด้านการเสริมสร้างค านิยมขนบธรรมเนียมประเพณี
ที่ดีงาม ส าหรับในการศึกษาของท้องถิ่น โดยก าหนดจุดที่เป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพและพัฒนาขีด
ความสามารถของครู และผู้บริหารโรงเรียน การสนับสนุน ช่วยเหลือ  เด็กนักเรียนยากจนในโรงเรียน
สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา การพัฒนาเด็ก  และเยาวชนในชุมชนแออัดในเขตเมือง  และการ
ส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
   4)  นโยบายการจัดการศึกษา  ส าหรับเด็กก่อนประถมศึกษา โดยคณะรัฐมนตรีมีมติ
วันที่  10  พฤษภาคม  2531  เห็นชอบให้  หน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น(เทศบาลและเมือง
พัทยา) จัดหรือร่วมประสานการจัดการศึกษาส าหรับเด็กก่อนประถมศึกษาโดยให้หน่วยงานที่
รับผิดชอบจัดท าแผนงานโครงการ  และระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ รวมทั้งจัดสรรงบประมาณ
สนับสนุน  ให้การจัดการศึกษา  ก่อนประถมศึกษาให้ส าเร็จ  ทั้งนี้  เพ่ือเป็นการขยายบริการทาง
การศึกษา  ส าหรับเด็กก่อนวัยเรียน รวมทั้งเพ่ือให้เด็กเหล่านี้  ได้มีโอกาสรับการพัฒนาทางด้าน
ร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์  สังคมและสติปัญญา  รวมทั้งความพร้อมที่จะเข้าเรียนในชั้นประถมศึกษา 
   5)  นโยบายการขยายโอกาสทางการศึกษา  โดยคณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อ วันที่   4   
กันยายน   2533   เห็นชอบให้เทศบาลและเมืองพัทยาขยายโอกาสทางการศึกษาเพ่ิมขึ้นอีก  3  ปี  
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา โดยเริ่มด าเนินการตั้งแต่ปี  2534  เป็นต้นไป 
 
  2.2.3.3 แนวทางการพัฒนาการศึกษาของเทศบาลและเมืองพัทยา 
   1)   สนับสนุนให้มีการเพ่ิมปริมาณ  การศึกษาของเทศบาลและเมืองพัทยาเร่ง
พัฒนาประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียน  การสอนในโรงเรียนเทศบาลและเมืองพัทยา 
   2)  ส่งเสริมให้เทศบาลและเมืองพัทยา จัดการศึกษาก่อนประถมศึกษาเพ่ือช่วยลด
ภาระผู้ปกครอง และเตรียมความพร้อมให้แก่เด็ก 
   3)  ส่งเสริมให้เยาวชนใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ รวมทั้งมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
พัฒนาท้องถิ่น และการด ารงรักษาไว้ซึ่ง ขนบธรรมเนียมและจริยธรรม อันดีงามของท้องถิ่น 
   4)  ปรับปรุงการจัดสรรอัตราก าลัง  ของครูเทศบาลและเมืองพัทยาให้เหมาะสมตรง
กับความต้องการ ความจ าเป็น และปริมาณในการจัดการเรียนการสอน 
   5)  สนับสนุนและส่งเสริม ให้ครูปฏิบัติการสอน อย่างมีประสิทธิภาพ และให้ได้รับ
ความรู้เพ่ิมเติม โดยการอบรม  ประชุม  ศึกษาต่อ ฯลฯ รวมทั้งเร่งรัดการนิเทศและติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  รวมทั้งการเสริมสร้างทางด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
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   6)  ปรับปรุงประสิทธิภาพของผู้บริหาร โดยใช้ระบบบริหารแผนใหม่ 
   7)  ปรับปรุงการจัดอัตราก าลังบุคลากรทางการศึกษา และให้มีการปฏิบัติหน้าที่ได้
ตรงตามสายงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ 
   8)  สนับสนุนและเร่งรัดให้มีการจัดสรรทรัพยากร  ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและ
ความต้องการของท้องถิ่นนั้น ๆ  
   9)  ส่งเสริมให้มีการพัฒนางานวิชาการ อย่างเป็นระบบโดยใช้ระบบกลุ่มและให้มี
การติดตามประเมินผลคุณภาพอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
  
2.3  สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
 เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 4 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนเทศบาล 1 
กาฬสินธุ์พิทยาสิทธิ์ ตั้งอยู่ถนนกาฬสินธุ์ เปิดสอนชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 – 6  จ านวน 30 ห้องเรียน     
มีบุคลากรสายบริหาร  3  คน ครู  45  คน  นักเรียน 1,108  คน  โรงเรียนเทศบาล 2 วัดสว่างคงคา
ตั้งอยู่ถนนอนรรฆนาค  เปิดสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 – 5 จ านวน 10 ห้องเรียน มีบุคลากร
สายบริหาร  2  คน ครู 16 คน นักเรียน  326  คน โรงเรียนเทศบาล 3 วัดเหนือ ตั้งอยู่ถนนผ้าขาว 
เปิดสอนระดับชั้นอนุบาลศึกษาปีที่ 1 – 2  จ านวน  13  ห้องเรียน มีบุคลากรสายบริหารจ านวน  2  
คน ครู  13  คน  นักเรียน 544 คน  โรงเรียนเทศบาล 4  วัดใต้โพธิ์ค้ า ตั้งอยู่ถนนผ้าขาว เปิดสอนชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 1 – 6  จ านวน  10  ห้องเรียน มีบุคลากรสายบริหาร  2  คน  ครู 17  คน นักเรียน  
274  คน   
 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วลัญชร  อติพัฒน์ (2542,  หน้า  บทคัดย่อ)  ท าวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารตาม
การรับรู้ของครูโรงเรียน สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารตามการรับรูของครูโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทยมีการ
ปฏิบัติมากในภาพรวม และเมือ่จ าแนกตามขนาด พบว่าขนาดเล็กมีการปฏิบัติปานกลาง โดยเน้นภาวะ
ผู้น าร่วมกันเป็นอันดับแรก พฤติกรรมของผู้น าและบทบาทของผู้น าตามล าดับ สวนขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่มีการปฏิบัติมาก โดยที่พฤติกรรมของผู้น ามาเป็นอันดับหนึ่ง และภาวะผู้น าร่วมกันกับ
บทบาทของผู้น าปฏิบัติไดน้อยกว่า  2) ความแตกต่างด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารตามการรับรูของครู
โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  และเมื่อจ าแนกตามขนาด พบว่า ขนาดกลางและขนาดใหญ่มีความแตกต่างกับ
ขนาดเล็กอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ขนาดกลางปฏิบัติสูงสุด 
 กฤช ไวยากรณ์ (2542, หน้า  56 - 57) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษาตามทัศนะของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี  เพ่ือส ารวจทัศนะของครู และ
เปรียบเทียบทัศนะของครูที่สอนต่างระดับ การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนเอกชน 
จังหวัดสระบุรี พบว่า โดยส่วนรวมครูให้การยอมรับพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ได้แสดงออก
หรือปฏิบัติทั้ง 9 ลักษณะคือ ผู้น าในฐานะเป็นผู้มีความคิดริเริ่มงานใหม่ ในฐานะนักปรับปรุง ในฐานะ
ผู้ให้การยอมรับ ในฐานะผู้ให้การช่วยเหลือ ในฐานะเป็นนักพูด ในฐานะเป็นผู้ประสานงาน ในฐานะ
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เป็นผู้เข้ากับสังคม ในฐานะที่เป็นนักเปลี่ยนแปลง ในฐานะเป็นผู้วางพ้ืนฐานหรือควบคุมมาตรฐานทาง
พฤติกรรมให้ผู้อื่น ขณะที่ครูระดับอนุบาล และ ประถมศึกษามีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า
ของผู้บริหารไม่แตกต่างกัน ส่วนครูในระดับมัธยมศึกษามีความเห็นต่างกัน 
 สมจิต จันทร์เที่ยง (2543, หน้า 21) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงาน อ าเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม่ ในด้านมุ่งงาน และมุ่งความสัมพันธ์ พบว่า พฤติกรรม
ภาวะผู้น าด้านมุ่งงานของผู้บริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผู้สอน ผู้บริหารได้แสดงออก หรือ
ปฏิบัติเป็นครั้งคราว ในขณะที่ผู้บริหารเห็นว่าตนเองได้แสดงออก หรือ ปฏิบัติบ่อยครั้ง ด้านมุ่ง
ความสัมพันธ์ พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผู้สอน พบว่า ผู้บริหารได้
แสดงออก หรือปฏิบัติเป็นครั้งคราว ในขณะที่ผู้บริหารเห็นว่า ตนเอง แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง 
ส่วนความคาดหวัง ครูผู้สอนมีความคาดหวังว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออก 
ควรมีการปฏิบัติบ่อยครั้ง และผู้บริหารมีความคาดหวังว่าตนเองควรมีการปฏิบัติบ่อยครั้งเช่นกัน 
 กองวิจัยทางการศึกษา กรมวิชาการ  (2545, หน้า 20) ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัย
เกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า คุณลักษณะที่ส าคัญ
ของผู้บริหารโรงเรียน มีดังนี้ ด้านการเป็นผู้น า คือ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถแก้ปัญหา มีมนุษย
สัมพันธ์ เฉลียวฉลาด มีเหตุมีผล ด้านวิชาการ คือ มีความคิดริเริ่มสร้างสิ่งใหม่ ๆ สามารถยืดหยุ่น
วิธีการเพ่ือความส าเร็จของงาน มีไหวพริบในการท างาน ก้าวทันวิทยาการและเทคโนโลยี ด้าน
บุคลิกภาพ คือ มีกิริยาท่าทางการแสดงออกดี มีความเข้มแข็ง ท่าทางกระฉับกระเฉง จิตใจหนักแน่นมี
มนุษยสัมพันธ์ กระตือรือร้น ด้านความสามารถในการบริหาร คือ มีความสามารถในการจัดการ  รัก
การท างาน มีความยืดหยุ่น กระตือรือร้น ส่วนพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนพบว่า พฤติกรรมภาวะ
ผู้น าที่เป็นจริงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความเชื่อมั่นและศรัทธาผู้น า ด้านการตัดสินใจ การ
ติดต่อสื่อสาร ด้านปฏิสัมพันธ์ อิทธิพล พฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในงานสูง ได้แก่ มีความรับผิดชอบสูง รักความยุติธรรม ซื่อสัตย์สุจริตมีคุณธรรม มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการตัดสินใจ เป็นผู้ตรงเวลา มีความจริงใจ  อุทิศเวลา
ให้กับราชการ มีเหตุผล ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมให้ครูปฏิบัติหน้าที่ด้วยขวัญและก าลังใจที่ดี 
พฤติกรรมด้านคุณธรรม พบว่า โดยส่วนรวมอยู่ในระดับมาก คือ  ด้านคุณธรรมในการครองตน ครอง
คน และครองงาน พฤติกรรมการตัดสินใจ พบว่า การปฏิบัติงานในกิจกรรมตามกระบวนการตัดสินใจ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า ผู้บริหารควรมีความ สามารถในการ
ติดต่อสื่อสาร ทั้งด้วยกาย วาจา ลายลักษณ์อักษร ส าหรับพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของครู อาจารย์ และผู้บริหารในสถานศึกษาเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมในการบริหารระดับมาก คือ ด้านการบริหารงาน
วิชาการ งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
 สินินธร จันทร์ผง (2545, หน้า 21) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน พบว่าผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า
ด้านเทคนิคด้านมนุษย์ ผู้น าทางการศึกษา ผู้น าเชิงสัญลักษณ์ และภาวะผู้น าทางวัฒนธรรม อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน นอกจากนี้ผลการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่เหมาะสมพบว่า คุณลักษณะส่วนตัว
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส าคัญ คือ การมีคุณธรรม จริยธรรม มนุษย์สัมพันธ์ความยุติธรรม มี
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วิสัยทัศน์ เป็นแบบอย่างที่ดีมีความรู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนทันสมัยเป็นผู้น าเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  มี
ความกระตือรือร้น มีความเสียสละ และมีบุคลิก ส่วนคุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษานั้น ควรให้ความส าคัญในเรื่องการติดตามการปฏิบัติงาน การประเมินผล การวางแผนการ
ท างาน การมอบหมายงาน ให้ความเสมอภาค ท างานเป็นทีม ให้ขวัญก าลังใจ น าเทคนิคมาใช้ในการ
บริหารงาน มีการประสานงานและทันต่อเหตุการณ์ 
 ด ารงศักดิ์  ด าริห  (2545, หน้า บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์ วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง  

ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดย
ภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์วิทยาลัยเทคนิค
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารด้านการ
วางแผน ความยืนหยัด และการมีหลักการ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์
วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
 โกวิท หม่ืนทา  (2545, หน้า  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
เป็นผู้น าการปฏิรูปการศึกษาตามความคาดหวังของครู สังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอแม่ริม  

จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้น าหลักการทางวิชาการไปสู่การพัฒนาการศึกษาของ
โรงเรียนบ่อย และมีการส่งเสริมครูน ากิจกรรมประชาธิปไตย การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ อย่างทั่วถึง เพ่ือให้ครูได้รับการพัฒนา มีการสร้างขวัญ
ก าลังใจ จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร และการท าผลงานทางวิชาการ โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการ
สอนที่เน้นนักเรียนเป็นส าคัญ ในด้านการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมตลอดเวลา ให้ความรู้เกี่ยวกับหน้าที่บุคลากรและส่งเสริมให้ครูเข้า
รับการฝึกอบรม เพ่ิมพูนความรู้ตลอดเวลา ส่วนปัญหาพบว่า ครูและบุคลากรไม่มีความเข้าใจที่แน่นอน 

ขาดเอกภาพในการท างาน และมีข้อจ ากัดในเรื่องจ านวนบุคลากรของสถานศึกษา ส่วนความคาดหวัง
ของครูส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นความส าคัญของการจัดการศึกษา ส่งเสริม
บุคลากรให้เข้ารับการอบรม ส่งเสริมการจัดประสบการณ์การเรียนรู้และเห็นความส าคัญของการ
ประกันคุณภาพการศึกษามากขึ้น 
 ไพบูลย์  ชุ่มใจ  (2548, หน้า 16)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในอ าเภอห้างฉัตร จังหวัดล าปางในภาพรวม ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติ
บ่อยครั้งตามลักษณะ ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปในการน าเชิงอุดมคติ เชิงจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ เชิง
กระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และเชิงใส่ใจเฉพาะรายบุคคลท านองเดียวกันกับภาวะผู้น าแบบการจัดการ 
ซึ่งพบว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง ในแบบให้รางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของผู้ร่วมงาน และแบบเข้าไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม ความคาดหวัง 
ส่วนแบบหลีกเลี่ยงการตัดสินใจมีการปฏิบัติเป็นบางครั้ง นอกจากนี้ความพยายามท าให้เกิดงาน ภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และการสร้างความพึงพอใจในงาน ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารเกือบครึ่งหนึ่งได้
ปฏิบัติบ่อยครั้งเช่นกัน 
 ขวัญชัย ศรีแกว  (2549,  หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอเมืองส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะ
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ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเมือง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบว่า 

ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน 

พบว่า การให้รางวัลตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย อยู่ในระดับมาก ส าหรับภาวะผู้น า
เปลี่ยนสภาพ พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา อยู่ในระดับปาน
กลาง  2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเมือง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี
เขต 1 เมื่อแยกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ไมมีความแตกต่างกัน 
 โกวิท  ฉวีรักษ์  (2551, หน้า 2) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในจังหวัด
กาฬสินธุ์  พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยภาพรวมทั้งด้าน
สมรรถนะพ้ีนฐานหลักของการเป็นผู้น า สมรรถนะการเป็นผู้น า และสมรรถนะเชิงวิชาชีพ  มีความ
มุ่งมั่นในการศึกษาหาความรู้เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง  ให้ความช่วยเหลือ  แนะน า  
สนับสนุนการท างานของสมาชิกในองค์การ  มีการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร และสามารถวิเคราะห์
ข้อมูลและวินิจฉัยสถานการณ์ได้ถูกต้องแม่นย า 
 ธงชัย หม่ืนสา (2552,  หน้า บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรียนขนาด
เล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม  เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีการปฏิบัติสูงสุด  รองลงมา
เป็นด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา  ตามล าดับ  
โดยผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกัน
คุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3  พบว่า มี
ความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก  โดยเฉพาะด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์สูงสุดและด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 
 สิทธิพล พหลทัพ  (2552,  หน้า  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 พบว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 
3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับการปฏิบัติจากมากไปน้อย ได้แก่ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  และการกระตุ้นทาง
ปัญญา  ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3  มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงมากทุกปัจจัย  
โดยเฉพาะปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา คือ  ปัจจัย
ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ปัจจัยด้านการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ปัจจัยด้านการก าหนดวิสัยทัศน์  และปัจจัยด้านการใช้หลักการกระจายอ านาจ  
ตามล าดับ 
 ณัชญานุช  สุดชาด  (2553,  หน้า  บทคัดย่อ)  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พุทธศักราช  2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น พบว่าผู้บริหารโรงเรียน
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ต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อยเป็นดังนี้  ด้านการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ส่วนการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พุทธ
ศกราช  2551 จังหวัดข่อนแก่น  โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณา
แตล่ะด้านพบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยเป็น ดังนี้  ด้านการจัดท าหลักสตูรสถานศึกษา  
ด้านการวางแผนและด าเนินการการใช้หลักสูตร  ด้านการเพ่ิมพูนคุณภาพการใช้หลักสูตร  ด้านการ
วิจัยและพัฒนา  ด้านการประเมินการใช้หลักสตูร  และดา้นการปรับปรุงพัฒนาหลักสตูร 
 ณัฐฐานิตา  ทัพปิรา (2553,  หน้า บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
วิทยาลัยดุริยางคศิลป  มหาวิทยาลัยมหิดล  ผลการวิจัยพบว่า  1)  ภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัยดุริ
ยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  2) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าตาม
ความคาดหวังของพนักงานในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  มหาวิทยาลัยมหิดล  1) ด้านความสามารถในการ
จูงใจ ควรมีทักษะและความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรสามารถท างานกับองค์กรด้วยความ
จงรักภักดีและทุ่มเทการท างานด้วยจิตใจ มิใช่การบังคับ   2) การมีวิสัยทัศน์ที่ดีเป็นสิ่งที่ดี   แต่
กระบวนการกา้วไปสูวิสัยทัศน์นั้น ควรสอดคลองกับบุคคลสถานการณการเงิน 3) การเป็นตัวอย่างที่ดี 
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง ตัวอย่างดีนั้นมิใช่เพียงพูดดี แต่งตัวดี 4)  การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถาบันกับ
ชุมชนยังไมเห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน 5) ความฉลาดและมีไหวพริบ การเป็นผู้น า ตองมีความฉลาดและ
มีไหวพริบ 6) หลักในการปกครองควรจะให้ทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกัน 
 สมรัตน์ สวยสุด ( 2554, หน้า บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในศูนย์อ านวยการเครือข่ายภูพานทองสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 1  ผลการวิจัย พบว่า  1) ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในศูนย์อ านวยการเครือข่ายภูพาน
ทอง มีการรับรู้ตามสภาพที เป็นจริงว่าผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที แสดงออกถึงภาวะผู้น าทั้ง
ด้านมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความคาดหวังว่า
ผู้บริหารต้องมีพฤติกรรมที่แสดงออกทั้งในด้านมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง   2) การ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานศูนย์อ านวยการเครือข่ายภู
พานทอง จากสภาพที่เป็นจริงและ สภาพความคาดหวังของครูที่แสดงออกในด้านมุ่งงานและมุ่ง
สัมพันธ์ พบว่า สภาพความคาดหวังเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศูนย์อ านวยการ
เครือข่าย ภูพานทอง มีสูงกว่าสภาพที่เป็นจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 
 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ  (2554, หน้า บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ  ตามมาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากาญจนบุรีเขต  2   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  2) ความเป็นครูมืออาชีพของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 2  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก   3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครูของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.05 
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 กรชนก สิงคิบุตร  (2556, หน้า 1)  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สหวิทยาเขตยศสุนทร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 28 (ศรีสะเกษ – ยโสธร)  ผลที่การศึกษาค้นคว้าปรากฏดังนี้  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สหวิทยาเขตยศสุนทร  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 28 (ศรีสะเกษ – ยโสธร) พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านกิจสัมพันธ์  ด้านมิตรสัมพันธ์ 
และด้านวิสัยทัศน์ ตามล าดับ โดยรายข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในแต่ละด้าน  ตามล าดับ คือ พยายาม
ตรวจสอบติดตามให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ ปฏิบัติงานโดยปรึกษาผู้ร่วมงาน และมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 บุญนาค ทับทิมไทย  (2557, หน้า บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง  การศึกษาความคิดเห็นของ
ครูที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการพัฒนาวิชาชีพของครูโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  เขตราชเทวี. ผลการวิจัย พบว่า  1) การพัฒนาวิชาชีพ ด้าน
การปฏิบัติกิจกรรมวิชาการ ในการพัฒนาวิชาชีพครู ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเอง และด้านการเข้าร่วมกิจกรรม
ทางวิชาการ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการเป็นผู้น าในการพัฒนาวิชาชีพครู อยู่ในระดับ น้อย โดยด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยของคะแนน สูงสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเอง รองลงมาคือด้านการเข้า
ร่วมกิจกรรมทางวิชาการและด้านการเป็นผู้น าในการพัฒนาวิชาชีพครูตามล าดับ  2) ภาวะผู้น าทาง
วิชาการและภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และรายด้าน  ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตราชเทวี โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

3) การศึกษา ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการพัฒนาวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชน  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตราชเทวี มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน
กลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน โดยด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ด้านการ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของครูรองลงมา คือ ด้านจินตนาการและด้านความยืดหยุ่นตามล าดับ 
 อัจฉรา โพธิ์อ้น  (2558, หน้า 143)  ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามทัศนะของผู้บริหารและครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของผู้บริหารและครูผู้สอนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
มากไปน้อย ดังนี้ ด้านความเฉลียวฉลาด ด้านความกระตือรือร้น ด้านความรอบรู้ในงาน ด้านความ
ซื่อสัตย์และจริยธรรม ด้านความมีพลัง ด้านความเป็นผู้น า และด้านความเชื่อมั่นในตนเอง และ 2) ผล
การศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี   จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงาน วุฒิ
การศึกษา วิทยฐานะ  ประสบการณ์ท างาน ขนาดสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  สรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า  

ไดแ้ก ่การมีอิทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลมีความเกี่ยวข้องและมีความส าคัญต่อการจดการความรู้และการพัฒนา
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ศักยภาพของบุคลากรตลอดจนส่งผลถึงคุณภาพการจัดการศึกษาในองค์กร เป็นตัวแปรส าคัญที่
สัมพนัธ์กับการจัดการความรู้ของครู  



บทท่ี  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
โดยใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research)  แบบส ารวจ  (Survey Research)  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
 3.1  กลุ่มเป้าหมาย 
 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6  สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
 
3.1  กลุม่เป้ำหมำย   
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  ผู้วิจัยได้ศึกษาจากประชากรทั้งหมดของโรงเรียนในสังกั ด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  จ านวน  4  แห่ง  คือ  โรงเรียนเทศบาล  1  กาฬสินธุ์พิทยาสิทธิ์  โรงเรียน
เทศบาล  2  วัดสว่างคงคา  โรงเรียนเทศบาล  3  วัดเหนือ  และโรงเรียนเทศบาล  4  วัดใต้โพธิ์ค้ า  
รวมทั้งสิ้น  จ านวน  100  คน 
 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire)  
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และขอบเขตของการวิจัยโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
3  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่  1  เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ  (Checklist)  เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  และระดับการศึกษา 
 ตอนที่   2   เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  จ านวน  61  ข้อ  ใน  4 ด้าน  คือ  1)  ด้านการ
สร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  3)  ด้านการกระตุ้นให้
เกิดปัญญา  และ  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  ลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า  (Rating Scale)  ของลิเคิร์ต  (Likert’s Rating Scale)  (ส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติ,  2547,  หน้า  149)  แบ่งออกเป็น  5  ระดับ  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  และ
น้อยที่สุด 
 ตอนที่   3  เป็นค าถามแบบปลายเปิด  (Open-ended Questions)  เพ่ือให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
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ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  จ านวน  4  ด้าน  ได้แก่  1)  ด้านการสร้างบารมีหรือการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  และ  4)  
ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
 
3.3  กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  สร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร  ต ารา  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง  เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  โดยมีล าดับขั้นตอนในการสร้างดังนี้ 
 3.3.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิดทษษีี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 3.3.2  ศึกษาหลักการ วิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร ต าราทางด้านวิจัยทาง
ศึกษาศาสตร์และทางสังคมศาสตร์ 
 3.3.3  ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามโดยยึดหลักวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการ
วิจัย     
 3.3.4  ร่างแบบสอบถามตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะที่ก าหนดไว้เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 3.3.5  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ 
 3.3.6  ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือ ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา แล้วน าเสนอ
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 
 1)  พระฟูตระกูล  พุทฺธรกฺขิโต,ดร.     (ด้านส านวนและถ้อยค า) 
  การศึกษา :   ปรัชญาดุษีีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา (ปร.ด.)

มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ต าแหน่ง :   อาจารย์ประจ าวิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ

กาฬสินธุ์  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 2)  ดร.จ าปี  โยธารินทร์   (ด้านเนื้อหา) 
  การศึกษา :   ปรัชญาดุษีีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา (ปร.ด.)

มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ต าแหน่ง : อาจารย์ประจ าวิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย     
  3)  นางสาวเกษร  ธรรมเกษร  (ด้านสถิติ) 
  การศึกษา :  ปริญญาโท การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา (กศ.ม.)   มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  ต าแหน่ง : ครูช านาญการ  โรงเรียนเทศบาล 2 วัดสว่างคงคา อ าเภอเมือง 

จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
 เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความถูกต้อง
ของเครื่ อ งมื อแล้ วน ามาค านวณ หาค่ าดั ชนี ค วามสอดคล้ อ ง (Index of Item Objective 
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Congruence : IOC) ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา โดยก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ดังนี้ 
 + 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
 0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
 - 1  เมื่อแน่ใจข้อค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
 เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถามโดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องไม่
ต่ ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะ และถ้าหากผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือพบว่าค าถามข้อใดมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องสูงกว่า 0.50 ขึ้นไป จึงจะน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ผลการตรวจสอบสรุปประเด็น โดยการ
หาค่า IOC พบว่า ทุกข้อค าถามมีค่าระหว่าง  0.67-1.00  (โปรดดูภาคผนวก จ, หน้า 100 - 103) 
 3.3.7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าไปทดลองใช้  
(Try-out) กับประชากรซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ครูผู้สอนในโรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์  อ าเภอเมือง  
จังหวัดกาฬสินธุ์  จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination  Power)  โดยใช้
วิธี Corrected Item – total correlation  มีค่าระหว่าง 0.21 – 0.77  และหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ 0.95  โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α - Coefficient) ตามวิธีการ
ของครอนบาค  (Cronbach)  (ผ.ศ.นิคม ถนอมเสียง. ม.ป.ป., หน้า 6)  ซ่ึงค่าแอลฟา (Alpha) ที่ใช้ได้
ควรมากกว่า 0.6  (โปรดดูภาคผนวกหน้า 105 - 107) 
 3.3.8 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย
ต่อไป 
 
3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล   
 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
 3.4.1  ขอหนังสือจาก  บัณฑิตวิทยาลัย  วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์  
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  น าเรียนผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 3.4.2  แจกแบบสอบถามให้ประชากรเป้าหมาย  โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ
ความเป็นอิสระในการให้ข้อมูลรายละเอียดของแบบสอบถาม  รวมทั้งประโยชน์ที่จะได้รับจากการ
วิจัยเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันและตอบแบบสอบถามอย่างถูกต้อง  ครบถ้วน  โดยผู้วิจัยแจก
แบบสอบถามด้วยตนเอง 
 3.4.3  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนมาได้ทั้งหมด  จ านวน  100  ชุด  คิดเป็นร้อย
ละ  100 
 3.4.4  น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไป 
 
 
 
 



49 

3.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่ได้รับคืน  ลงรหัสในแบบสอบถาม  แล้วน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป  ดังนี้ 
 3.5.1  ตอนที่  1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist) ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
การแจกแจงความถี่ และหาร้อยละ  
 3.5.2  ตอนที่  2  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) (บุญชม  ศรีสะอาด 
และ บุญส่ง  นิลแก้ว.  2535,  หน้า  60)  ใช้วิธีการวิเคราะห์  โดยหาค่าเฉลี่ย  (µ)  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ()  โดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์  ตามความคิดเห็นของบุคลากร  โดยก าหนดค่าระดับคะแนน  มี  5  ระดับ  ดังนี้ 
   5 คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด   
    4 คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
   3 คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
   2 คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
   1 คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
 การแปลความหมายข้อมูลตามเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย (µ)  ของข้อมูลใน
แบบสอบถามตอนที่  2  ใช้เกณฑ์  ดังนี้ 

    ค่ำเฉลี่ย     ควำมหมำย 

  4.21  -  5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  3.41  -  4.20   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก   
  2.61  -  3.40   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81  -  2.60   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  1.00  -  1.80   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 ผู้วิจัยได้ก าหนดช่วงกว้างระหว่างระดับ  0.80  ดังนี้  (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2550, หน้า 101) 

     =  
 
       = 
 
      =       0.80        
 

ช่วงระหว่างระดับ  (Range) คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนระดับ 

5 - 1 
5 
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 3.5.3  ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ใช้วิธีการวิเคราะห์โดยหาค่าความถี่  แล้วสรุปเป็นความเรียงและ
จัดล าดับความส าคัญของข้อมูล 
 
3.6  สถติิที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.6.1  กำรหำคุณภำพของแบบสอบถำม 
  การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า  (α  
Coefficient)  ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach)  (บุญชม  ศรีสะอาด,  2545,  หน้า  102)  
ค านวณจากสูตร  ดังนี้ 

  










 


 s
s
2

t

2

i1
1K

K
 

  เมื่อ       แทน สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
    K   แทน จ านวนข้อค าถาม 
    s

2

i
   แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละข้อ 

    
2

is   แทน คะแนนความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
 3.6.2  ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  ค่ำสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  มีดังนี้ 
  สถิติพ้ืนฐานใช้ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  (µ)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  () 
  1)  สถิติร้อยละ (Percentage)  ค านวณจากสูตร  ดังนี้ 

    สูตร         P  =     100
N

f
        

   
    เมื่อ      P   แทน  ร้อยละ 
       f    แทน  ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
       n   แทน  จ านวนความถี่ท้ังหมด 
 
   2)  ค่าเฉลี่ย  (µ)  (บุญชม  ศรีสะอาด,  2545,  หน้า  105)  ค านวณจากสูตร  ดังนี้ 

   µ             =
N

X  

        เมื่อ  µ  แทน ค่าเฉลี่ย 
                   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
      N     แทน จ านวนคน 
  3)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ()  (บุญชม  ศรีสะอาด,  2545,  หน้า  106)  ค านวณจาก
สูตร  ดังนี้ 

X
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       =  
)1N(N

)X(XN 22



   

 
      เมื่อ    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
            X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
     2X     แทน ผลรวมก าลังสอง  ของคะแนนในกลุ่ม 
     N      แทน จ านวนคน 
       แทน ผลรวม 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์ ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้   
 4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  ล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากการน าเสนอผลการวิจัยและ
วิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยจึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้เพ่ือน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี้ 
 N แทน ประชากร 
 µ แทน ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
  
4.2  ล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ 
และระดับการศึกษา  ใช้การวิเคราะห์หาร้อยละ (Percentage)  และน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบการบรรยาย 
  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์ ตามความคิดเห็นของบุคลากร ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (µ)  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ( ) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ทั้งภาพรวม รายด้านและรายข้อ ใน 4 
ด้าน ดังนี้ 
  1)  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา 
  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ใช้การวิเคราะห์หาค่าความถี่  (Frequency) และน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบการบรรยาย  เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้ระบุ ถึงข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ 1)  ด้าน
การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  3)  ด้านการกระตุ้น
ให้เกิดปัญญา  และ  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1   การวิ เคราะห์ข้อมูล เกี่ ยวกับปั จจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 
 
 ผลการวิเคราะห์ปรากฏตาม ตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1   แสดงความถี่และร้อยละของบุคลากรโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 (N=100) 
ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ ร้อยละ 

1.  เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
17 
83 

 
17.00 
83.00 

2.  อายุ   
ไม่เกิน 30 ปี 12 12.00 
31- 40 ปี 35 35.00 
41- 50 ปี 30 30.00 
51 ปีขึ้นไป 23 23.00 

3.  ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 

75 
25 

75.00 
25.00 

รวม 100 100 
 

 จากตารางที่  4.1  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.00  และเป็นเพศชาย  จ านวน  17  คน  คิดเป็นร้อยละ  17.00  มีอายุ 31 – 40 ปี  จ านวน  35
คน  คิดเป็นร้อยละ  35.00  รองลงมามีอายุ  41 – 50 ปี จ านวน  30  คน  คิดเป็นร้อยละ 30.00  มี
อายุ  51  ปีขึ้นไป  จ านวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.00    และอายุไม่เกิน  30  ปี  จ านวน  12  
คน  คิดเป็นร้อยละ  12.00  และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จ านวน  75  คน  คิดเป็นร้อย
ละ  75.00  และสูงกว่าระดับปริญญาตรี  จ านวน  25  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.00 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับการบริหารงานวิชาการโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

 

 ผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตารางที่ 4.2 - 4.6 
 

ตารางท่ี  4.2   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 

ระดับความคิดเห็น 
μ  σ  ระดับ อันดับ 

1.  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 4.22 0.32 มากที่สุด 4 
2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.33 0.22 มากที่สุด 2 
3.  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา 4.31 0.27 มากที่สุด 3 
4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 4.37 0.28 มากที่สุด 1 

รวม 4.31 0.14 มากที่สุด  
  

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (µ =  4.31 ,   = 0.14)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  (µ =  4.37 ,   =  0.28)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ    
(µ =  4.33 ,   =  0.22)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  (µ =  3.37 ,   = 0.28)  และด้านการ
สร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  (µ =  4.22 ,   = 0.32) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์ 

  

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างบารมีหรือการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 

1. ผู้บริหารประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 4.03 0.72 มาก 13 
2. ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเชื่อและค่านิยม

ของตน 4.43 0.57 มากที่สุด 3 
3. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 4.06 0.85 มาก 11 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ เพ่ือนร่วมงานเข้าพบและขอ

ค าแนะน าได ้ 3.95 0.72 มาก 15 
5. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ แนะน า และสนับสนุนการ

ท างานของเพ่ือนร่วมงาน 4.01 0.99 มาก 14 
6. ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งที่มี

โอกาส 4.05 0.64 มาก 12 
7. ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางด้าน

ศีลธรรมและจริยธรรม 4.34 0.76 มากที่สุด 5 
8. ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งให้ เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 4.33 0.87 มากที่สุด 6 
9. ผู้บริหารสร้างความพร้อมที่จะให้บุคลากรด าเนินกิจกรรม

ตามแผนงานเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่
ผู้บริหารได้สั่งสมไว้ 4.40 0.60 มากที่สุด 4 

10. ผู้บริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพสูง 4.17 0.77 มาก 9 
11. การกระท าของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับและศรัทธาของ

ผู้ร่วมงาน 4.18 0.87 มาก 8 
12. ผู้บริหารมีความประพฤติที่น่าประทับใจควรเอาเป็น

แบบอย่าง 4.46 0.72 มากที่สุด 2 
13. ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและวินิจฉัยสถานการณ์

ได้ถูกต้องแม่นย า 4.06 0.84 มาก 10 
14. ผู้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการท างานที่

สอดคล้องกับเป้าหมายได ้ 4.26 0.50 มากที่สุด 7 
15. ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่

ครบถ้วนและเป็นจริง 4.62 0.56 มากที่สุด 1 
รวม 4.22 0.32 มากที่สุด  

 



56 

 จากตารางที่ 4.3  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (µ = 4.22 ,   = 0.32)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเจ็ดข้อ และระดับมากแปดข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่  13 ผู้บริหารมีการตัดสินใจ
ภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่ครบถ้วนและเป็นจริง  (µ =  4.62 ,  = 0.56)  รองลงมา คือ ข้อที่ 12  
ผู้บริหารมีความประพฤติที่น่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง  (µ =  4.46 ,   = 0.72)  ส่วนข้อที่มี
ความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่ 1  ผู้บริหารมีความประพฤติที่น่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง  (µ=  
3.95 ,   = 0.72)   
 
ตารางท่ี  4.4   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา       

โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 
1. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 4.35 0.74 มากที่สุด 8 
2. ผู้บริหารสร้างเจคติที่ดีและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความคิด

ในแง่บวก 4.06 0.28 มาก 13 
3. ผู้บริหารมีเทคนิคการติดต่อประสานงานที่เหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพ 4.41 0.84 มากที่สุด 6 
4. ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของ

ผู้ร่วมงาน 4.07 0.43 มาก 12 
5. ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร 3.80 0.74 มาก 15 
6. ผู้ บริหารกระตุ้นผู้ ร่วมงานท างานให้ เกิดผลส าเร็จ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 4.77 0.71 มากที่สุด 2 
7. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเคียงข้างกับ

เพ่ือนร่วมงานจนงานส าเร็จ 4.48 0.96 มากที่สุด 5 
8. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ

และเห็นคุณค่าของตนเอง 4.79 0.43 มากที่สุด 1 
9. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงผลส าเร็จใน

สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 4.54 0.63 มากที่สุด 4 
10. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและมีการประสานงานที่มี

ประสิทธิผลกับผู้ร่วมงาน เพ่ือให้การปฎิบัติงานบรรลุผล
ตามเป้าหมาย 4.60 0.51 มากที่สุด 3 

11. ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงาน
ในแนวคิดที่น าไปสู่เป้าหมายได้ 4.38 0.49 มากที่สุด 7 
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ตารางท่ี  4.5   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 
12. ผู้บริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน 4.25 0.67 มากที่สุด 10 
13. ผู้บริหารสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างาน

ให้ เห ม าะส ม กั บ เป้ าห ม าย แ ล ะส ถ าน ก ารณ์ ที่
เปลี่ยนแปลงได้ 4.34 0.89 มากทีสุ่ด 9 

14. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 3.99 0.98 มาก 14 

15. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นให้บุคลากร
ท างานเป็นทีม 4.09 0.93 มาก 11 

รวม 4.33 0.22 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่ 4.4  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด  (µ =  4.33 ,   = 0.22)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดสิบข้อและ
ระดับห้าข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 8 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความ
ตั้งใจและเห็นคุณค่าของตนเอง  (µ = 4.79  ,   = 0.43)  รองลงมา คือ ข้อที่ 6 ผู้บริหารกระตุ้น
ผู้ร่วมงานท างานให้เกิดผลส าเร็จแก้ปัญหาด้วยตนเอง  (µ = 4.77  ,   = 0.71)  ส่วนข้อที่มีความ
คิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่ 5 ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร  (µ = 3.80  ,   = 
0.74)   
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ตารางท่ี  4.6   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ด้านการกระตุ้นให้เกิด
ปัญญา 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   
ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 

1. ผู้บริหารกระตุ้นให้รู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างาน 4.03 0.93 มาก 15 

2. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานริเริ่มโครงการใหม่ ๆ ที่ใช้
ความรู้ความสามารถของวิชาชีพ 4.31 0.92 มากที่สุด 10 

3. ผู้บริหารชักน าให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ 4.49 0.76 มากที่สุด 5 

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การท างานและ
ตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกัน 4.56 0.72 มากที่สุด 4 

5. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงปัญหาและ
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 4.55 0.72 มากที่สุด 3 

6. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผล
และหลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก 4.58 0.71 มากที่สุด 2 

7. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม 4.32 0.87 มากที่สุด 9 
8. ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานแก้ปัญหาด้วยเหตุ 4.34 0.59 มากที่สุด 8 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานภายใต้ความ

กดดันทางอารมณ์ของตัวเองและเพ่ือนร่วมงานได้ดี 4.06 0.78 มาก 13 
1 0 . ผู้ บ ริ ห า ร ส่ ง เส ริ ม ให้ เ พ่ื อ น ร่ ว ม งาน วิ เค ร าะห์

ความก้าวหน้าของการท างานและกระบวนการท างาน 4.11 0.69 มาก 14 
11. ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ 4.36 0.75 มากที่สุด 6 
12. ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้

ด้วยความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน 4.02 0.91 มาก 16 
13. ผู้บริหารไม่วิพากษ์วิจารณ์การแสดงความคดเห็นของ

เพ่ือนร่วมงานที่แตกต่างจากตน 4.15 0.87 มาก 11 
14. ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุก

อย่างแก้ไขได้ 4.11 0.94 มาก 12 
15. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่

เกิดเป็นปัญหาขึ้นมาพิจารณาให้รอบคอบ 4.35 0.80 มากที่สุด 7 
16. ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายใหเ้พ่ือนร่วมงานปฏิบัติ 4.68 0.53 มากที่สุด 1 

รวม 4.31 0.28 มากที่สุด  
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 จากตารางที่  4.5  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด  (µ = 4.31  ,   = 0.28)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดสิบข้อ
และระดับมากหกข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 16  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้
เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ  (µ = 4.68  ,   = 0.53)  รองลงมา คือ ข้อที่  6 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก  (µ = 4.58  ,   = 0.71)  ส่วนข้อ
ที่มีความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่  12  ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วย
ความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน  (µ = 4.02 ,   = 0.91)   
 
ตารางท่ี  4.7   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตบุคคล 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   

ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 

1. ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของผู้ร่วมงาน 4.47 0.78 มากท่ีสุด 5 
2. ผู้บริหารค าถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ

จ าเป็นความต้องการของผู้ร่วมงาน 4.56 0.62 มากที่สุด 3 
3. ผู้บริหารส่งเสริมความเป็นตัวเองของผู้ร่วมงาน 4.08 0.84 มาก 14 
4. ผู้บริหารกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้ผู้ร่วมงาน 4.26 0.86 มากที่สุด 11 
5. ผู้บริหารใส่ใจต่อความต้องการของผู้ร่วมงาน 4.32 0.71 มากที่สุด 10 
6. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้แก่ผู้ร่วมงาน 4.08 0.75 มาก 13 
7. ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 4.04 0.74 มาก 15 
8. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงเพ่ือนร่วมงานผู้แนะน าและผู้

ฝึกแก่เพ่ือนร่วมงาน 4.53 0.63 มากที่สุด 4 
9. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการฟังข้อเสนอแนะของเพ่ือน

ร่วมงาน 4.44 0.80 มากที่สุด 6 
10. ผู้บริหารเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทุกเรื่อง 

แม้แต่เรื่องความต้องการจ าเป็นที่แตกต่างกัน 4.21 0.88 มากทีสุ่ด 12 
11. ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงาน และแนะน างานแก่

ผู้ร่วมงาน 4.39 0.82 มากที่สุด 8 
12. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานประเมินตนเองและเพ่ือน

ร่วมงาน 4.43 0.84 มากที่สุด 7 
13. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 4.68 0.49 มากที่สุด 2 
14. ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงาน

เพ่ือความส าเร็จของงาน 4.77 0.49 มากที่สุด 1 
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ตารางท่ี  4.7   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ด้านการค านึงถึงความเป็น
เอกัตบคุคล  (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการค านึงถึงความเป็น

เอกัตบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 

μ  σ  ระดับ อันดับ 

15. ผู้บริหารได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถในต าแหน่งที่ครองอยู่ 4.36 0.86 มากที่สุด 9 

รวม 4.37 0.28 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่  4.6  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด  (µ = 4.34  ,   = 0.28)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด
สิบสองข้อและระดับมากสามข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 14  ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือความส าเร็จของงาน  (µ = 4.77  ,   = 0.48)  รองลงมา คือ ข้อที่  3  
13. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  (µ = 4.68  ,   = 0.49)  ส่วนข้อที่มี
ความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่  7  ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  (µ = 4.04 ,   
= 0.74)   
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 

 
 ผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตารางที่ 4. 7 
 
ตารางท่ี 4.8   แสดงค่าความถี่ข้อเสนอแนะเกี่ยวภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน

สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 

ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
1.  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

1.  ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความผูกพันอย่างเข้มแข็งและมั่นคงในการที่จะน าพาเพ่ือน
ร่วมงานไปสู่วัตถุประสงค์ 

 
8 

2.  ผู้บริหารควรมีความเสียสละเห็นแกป่ระโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 5 
3.  ผู้บริหารควรแสดงออกให้เพ่ือนร่วมงานเห็นด้วยและมีความมั่นใจต่อวิสัยทัศน์ของ

องค์กร 
 
4 

4.  ควรมีการชูเป้าหมายและพันธกิจขององค์การแทนด้วยสัญลักษณ์ท่ีน่าสนใจ 2 
2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

1.  ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานอยากท างาน 5 
2.  ผู้บริหารควรให้ความชัดเจนว่าองค์กรจะเป็นอย่างไรในอนาคต 3 
3. ผู้บริหารควรจูงใจใหเ้พ่ือนร่วมงานปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรเปน็หลัก 3 
4.  ผู้บริหารควรจัดวางความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกับความต้องการส่วน

บุคคลของเพ่ือนร่วมงาน 
2 

5.  ผู้บริหารควรช่วยและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานให้สร้างผลงานให้สถานศึกษา 2 
6.  ผู้บริหารควรให้ขวัญและก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในการท างาน 2 

3.  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  
1. ผู้บริหารควรมีกลยุทธ์ในการสนับสนุนให้ครูท าผลงานทางวิชาการเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ

ของตนเอง 
6 

2.  ผู้บริหารควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้มาก 5 
3.  ผู้บริหารควรกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผลและยอมรับ

ความคดิเห็นของผู้อ่ืนที่แตกต่างจากตน 
4 

4.  ผู้บริหารควรให้ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแก้ไข
ปัญหาเพือ่ให้เพ่ือนร่วมงานสามารถคดิแก้ไขปญัหาได้ด้วยตนเอง 

 
4 
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ตารางท่ี 4.8   แสดงค่าความถี่ข้อเสนอแนะเกี่ยวภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  (ต่อ) 

 

ข้อเสนอแนะ ความถี่ 

4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  
1.  ผู้บริหารควรส่งเสริมใหเ้พ่ือนร่วมงานใหม้ีความกาวหน้าในหน้าที่การงานเป็น

รายบุคคล 
 

11 
2.  ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เพ่ือนร่วมงานตามความรู้ความถนดัและความสามารถ

ของเพ่ือนร่วมงานแตล่ะบุคคล 
 
9 

3.  ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานได้มีการพบปะ แลกเปลี่ยนความคดและ
เสนอแนะร่วมกัน 

 
5 

4.  ผู้บริหารควรให้การดูแลเอาใจใส่เพ่ือนร่วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึก
มีคุณคา่และมีความส าคัญ 

 
4 

 

 จากตารางที่   4.7  พบว่า  บุคลากรโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ได้ให้
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดย
ล าดับตามจ านวนความถี่จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด  สามอันดับแรก คือ   ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
เพ่ือนร่วมงานให้มีความกาวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล  ความถี่  11  ผู้บริหารควร
มอบหมายงานให้เพ่ือนร่วมงานตามความรู้ความถนัดและความสามารถของเพ่ือนร่วมงานแต่ละบุคคล  
ความถี่  9  และ  ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานได้มีการพบปะ แลกเปลี่ยนความคด
และเสนอแนะรว่มกัน  ความถี่  7  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังต่อไปนี้ 
 ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  พบว่า  บุคลากรได้มีข้อเสนอแนะ
โดยเรียงล าดับตามจ านวนความถี่จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ   ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความ
ผูกพันอย่างเข้มแข็งและมั่นคงในการที่จะน าพาเพ่ือนร่วมงานไปสู่วัตถุประสงค์  ความถี่  8  ผู้บริหาร
ควรมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนความถี่  5  ผู้บริหารควร
แสดงออกให้เพ่ือนร่วมงานเห็นด้วยและมีความมั่นใจต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร  ความถ่ี  4  และ  ควรมี
การชูเป้าหมายและพันธกิจขององค์การแทนด้วยสัญลักษณ์ท่ีน่าสนใจ  ความถี่  2 
 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า  บุคลากรได้มีข้อเสนอแนะโดยเรียงล าดับตามจ านวน
ความถี่จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ  ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานอยาก
ท างาน ความถี่  5  ผู้บริหารควรให้ความชัดเจนว่าองค์กรจะเป็นอย่างไรในอนาคต  ความถี่  3  
ผู้บริหารควรจูงใจให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก   ความถี่  3  
ผู้บริหารควรจัดวางความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกับความต้องการส่วนบุคคลของเพ่ือน
ร่วมงาน  ความถี่  3  ผู้บริหารควรช่วยและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานให้สร้างผลงานให้สถานศึกษา  
ความถี่  2  และ ผู้บริหารควรให้ขวัญและก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในการท างาน  ความถี่  2 
 ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  พบว่า  บุคลากรได้มีข้อเสนอแนะโดยเรียงล าดับตาม
จ านวนความถี่จากมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด คือ  ผู้บริหารควรมีกลยุทธ์ในการสนับสนุนให้ครูท าผลงาน
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ทางวิชาการเพ่ือพัฒนาวิชาชีพของตนเอง  ความถี่  6  ผู้บริหารควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้มาก  ความถ่ี  5  ผู้บริหารควรกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานแสดงความ
คิดเห็นอย่างมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนที่แตกต่างจากตน  ความถี่  4  และ ผู้บริหาร
ควรให้ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกบัวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงาน
สามารถคดิแก้ไขปญัหาไดด้้วยตนเอง  ความถี่  4 
 ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  พบว่า  บุคลากรได้มีข้อเสนอแนะโดยเรียงล าดับ
ตามจ านวนความถี่จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานให้มีความ
กาวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล  ความถี่  11  ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เพ่ือนร่วมงาน
ตามความรู้ความถนัดและความสามารถของเพ่ือนร่วมงานแตล่ะบุคคล  ความถี่  9  ผู้บริหารควรสร้าง
บรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานได้มีการพบปะ แลกเปลี่ยนความคดและเสนอแนะร่วมกัน  ความถี่  5  
และ ผู้บริหารควรให้การดูแลเอาใจใส่เพ่ือนร่วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่า
และมีความส าคญั  ความถี่  4 



บทท่ี  5 
 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
ครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ 2 
ประการ  คือ 
  1.  เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์  ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

  2.  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  บุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ประจ าปี
การศึกษา  2558  จ านวน  100  คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  
ตอนที่  1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Checklist)  ประกอบด้วย เพศ  อายุ  และระดับการศึกษา  ตอนที่  2  เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมือง
กาฬสินธุ์  ตามความคิดเห็นของบุคลากร   มีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale)  ตามวิธีการของลิเคิร์ต (Likert)  แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด ตามล าดับ  และตอนที่   3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   ทั้ง 3 ด้าน ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด 
(Open-ended Questions)  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ความถี่ (Frequency)  ร้อยละ 
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   ซึ่งสามารถ
สรุปผลของการวิจัยตามข้อค้นพบได้ดังต่อไปนี้ 
 5.1  สรุปผลการวิจัย 
 5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
สรุปผลได้ดังนี้ 
 5.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 83.00  และเป็น
เพศชาย  จ านวน  17  คน  คิดเป็นร้อยละ  17.00  มีอายุ 31 – 40 ปี  จ านวน  35คน  คิดเป็นร้อย
ละ  35.00  รองลงมามีอายุ  41 – 50 ปี จ านวน  30  คน  คิดเป็นร้อยละ 30.00  มีอายุ  51  ปีขึ้น
ไป  จ านวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.00  และอายุไม่เกิน  30  ปี  จ านวน  12  คน  คิดเป็นร้อย
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ละ  12.00  และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จ านวน  75  คน  คิดเป็นร้อยละ  75.00  และ
สูงกว่าระดับปริญญาตรี  จ านวน  25  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.00 
 
 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย  4.31  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านการค านึงถึง
ความเป็นเอกัตบุคคล  มีค่าเฉลี่ย  4.37  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีค่าเฉลี่ย  4.33  ด้านการ
กระตุ้นให้เกิดปัญญา  มีค่าเฉลี่ย  3.37  และด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  มี
ค่าเฉลี่ย  4.22  ตามล าดับ 
  1)  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  พบว่า  บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย  4.22  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดเจ็ดข้อ และระดับ
มากแปดข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่
ครบถ้วนและเป็นจริง  มีค่าเฉลี่ย  4.62  รองลงมา คือ ข้อที่ 12  ผู้บริหารมีความประพฤติที่น่า
ประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง  มีค่าเฉลี่ย  4.46  ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่ 1  
ผู้บริหารมีความประพฤติท่ีน่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง  มีค่าเฉลี่ย  3.95 
 

  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย  
4.33  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดสิบข้อและระดับห้าข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ข้อที่ 8 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและเห็นคุณค่าของตนเอง  มี
ค่าเฉลี่ย  4.79  รองลงมา คือ ข้อที่ 6 ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานท างานให้เกิดผลส าเร็จแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง  มีค่าเฉลี่ย  4.77  ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่ 5 ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคล
แห่งการเรียนรู้ในองค์กร  มีค่าเฉลี่ย  3.80 
 
  3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์   โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
ค่าเฉลี่ย  4.31  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดสิบข้อและระดับมากหกข้อ  โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 16  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ  ค่าเฉลี่ย  
4.68  รองลงมา คือ ข้อที่  6 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผลและหลักฐาน
มากกว่าการใช้จิตส านึก  ค่าเฉลี่ย  4.58  ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่  12  ผู้บริหารท าให้
เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วยความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน  ค่าเฉลี่ย  4.02 
  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
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มีค่าเฉลี่ย  4.34  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดสิบสองข้อและระดับมากสามข้อ  
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 14  ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือ
ความส าเร็จของงาน  มีค่าเฉลี่ย  4.77  รองลงมา คือ ข้อที่  3  13. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  มีค่าเฉลี่ย  4.68  ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นต่ าสุด คือ ข้อที่  7  ผู้บริหารให้
โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  มีค่าเฉลี่ย  4.04 
 
 5.1.3  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 บุคลากรได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยล าดับตามจ านวนความถี่จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด  สามอันดับแรก คือ  
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานให้มีความกาวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล  ความถี่  11  
ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เพ่ือนร่วมงานตามความรู้ความถนัดและความสามารถของเพ่ือน
ร่วมงานแต่ละบุคคล  ความถี่  9  และ  ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานได้มีการพบปะ 
แลกเปลี่ยนความคดและเสนอแนะร่วมกัน  ความถี่  7  
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 5.2.1  ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์
ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  พฤติกรรมของผู้บริหารได้
แสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า ความสามารถในการบริหาร จัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ ท าให้เกิด
การปฏิบัติงานที่มีศักยภาพสูง  อีกทั้งผู้บริหารได้รับการพัฒนาศักยภาพก่อนเข้าสู่ต าแหน่งประกอบ
กับผู้บริหารรุ่นใหม่ในปัจจุบันจะต้องปรับตัวและพัฒนาตนเองให้สามารบริหารให้องค์มีการ
เปลี่ยนแปลงและท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
ความส าเร็จขององค์กร  ไม่ว่าจะเรียกว่าเป็นบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ส่วนแต่ขึ้นกับภูมิปัญญา ความคิดอ่านและแนวปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของผู้น าขององค์กร  ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ  เนตร์พัณณา ยาวิราช  ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารที่
จะเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ แบบภาวะผู้น ามีหลายแบบต่างกันตามแนวคิดของ
นักทฤษฎีแต่ละยุค การศึกษาภาวะผู้น ามีวิวัฒนาการมาเป็นล าดับ ในระยะแรกให้ความส าคัญกับ
การศึกษาคุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจพฤติกรรมผู้น าและผู้น าตามสถานการณ์ ในปัจจุบันจาก
สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนักทฤษฎีและผู้สนใจต่างมุ่งความสนใจศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม  ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ และ ยุดา รักไทย  ได้
ให้แนวคิดเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า  ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยอันส าคัญยิ่งที่จะมีผลต่อการ
ด าเนินงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้า และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การทุกองค์การทั้งที่เป็นของ
ภาครัฐภาคและเอกชนทั้ งขนาดใหญ่และขนาดเล็กต้องประกอบด้วยผู้น า  และผู้ตามหรือ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าเป็นทั้งสัญลักษณ์เป็นแบบอย่าง เป็น ตัวแทน เป็นศูนย์รวมของบุคลากรใน
องค์การ ผู้น าจึงเป็นตัวจักรส าคัญต่อการบริหารจัดการให้เป็นไปตามภารกิจ และวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้ง
ไว้ ผู้น าที่ฉลาดมีความรู้ ความสามารถจะใช้ภาวะผู้น าซึ่งเป็นศิลปะในการใช้อิทธิพลของผู้น า เพ่ือจะ
จูงใจผู้ร่วมงานปฏิบัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ด้วยความร่วมมือร่วมใจอย่าง- เต็มใจ 
เพราะว่าสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันนั้นมีการแข่งขันสูง ตลอดจนมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
จนไม่สามารถคาดเดาได้ว่าจะเกิดอะไรขึ้นในวันพรุ่งนี้  หรือแม้แต่ในอีกชั่วโมงต่อจากนี้  องค์การ
จะต้องมีผู้น าที่แตกต่างไปจากปกติ  นั่นคือผู้น าที่มิใช่ผู้บงการ แต่ต้องเป็นผู้น าที่ฉลาดคิดและ
สร้างสรรค์   สอดคล้องกับแนวคิด  ยงยุทธ เกษสาคร  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย
ที่ได้ก าหนดไว้ในสถานการณ์หนึ่ ง ๆ  สอดคล้องกับแนวคิดของ  ติน ปรัชญพฤทธิ์  ได้สรุป
ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งพยายามจะใช้ก าลังสมอง ก าลัง
กาย ก าลังใจ เพ่ือจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท าการอย่างหนึ่งอย่างใดให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
ตน และเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  วิภาดา คุปตานนท์  กล่าวว่า 
ภาวะการเป็นผู้น านั้นเป็นเรื่องของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใช้อิทธิพลที่โน้มน้าว 
ชักจูงเปลี่ยนแปลง การกระท าของบุคคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพ่ือให้
วัตถุประสงค์ขององค์การส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  ธงชัย หม่ืนสา  
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพ
ภายในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม  เขต 3 
โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  สิทธิพล พหลทัพ  ได้
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 3  พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  ไม่สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ  ณัชญานุช  สุดชาด  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช  2551 ในโรงเรียนต้นแบบ
การใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น พบว่าผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  
ณั ฐฐานิ ตา   ทัพปิ รา   ได้ศึ กษาเรื่อ ง   ภาวะผู้ น าของผู้ บ ริห ารในวิทยาลั ยดุ ริ ยางคศิลป   

มหาวิทยาลัยมหิดล   ผลการวิจัยพบว่า  1)  ภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป  

มหาวิทยาลัยมหิดลโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  รุจิรัตน์ นา
คะรัมภะ  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ ตาม
มาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 2   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และยังไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  อัจฉรา โพธิ์
อ้น  ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูผู้สอนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี   ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ตามทัศนะของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สิงห์บุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 เมื่อแยกออกเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
 1)  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์    บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  เนื่องจากการที่ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับ
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารจึงเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน เพ่ือนร่วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้ บริหารและ
ต้องการเลียนแบบผู้บริหารของเขา สิ่งที่ผู้บริหารต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้บริหาร
จะต้องมีหน้าที่วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังเพ่ือนร่วมงาน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  
ได้อธิบายไว้ว่า  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเป็นที่
ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 
ผู้ร่วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายถอดไปยังผู้ร่วมงาน ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าที่จะเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ที่วิกฤต เป็นผู้ที่
ไว้วางใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้น าหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียว
ฉลาดความ มีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ
ค่านิยมของผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงาน และท าให้
ผู้ร่วมงานเป็นพวกเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน
ในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  ยูคัล  
กล่าวถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าเป็นรูปแบบอิทธิพลทไม่ได้มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง 
( Formal authority ) หรือตามประเพณีแต่สังเกตุได้จาการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้มีคุณสมบัติ
พิเศษลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและมีความเชื่อมั่นว่าผู้น าจะสามารถน า
พวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ  ขวัญชยั  จะเกรง  ได้อธิบายไว้ว่า
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง สามารถกระตุ้นอารมณ์ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 
ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้บริหารเห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ท าให้
ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับ ยกย่อง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา  ไว้วางใจ  ้ และภาคภูมิใจ เมื่อได้
ร่วมงานกัน มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ ผู้บริหารต้อง
ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ไพบูลย์  ชุ่ม  ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในอ าเภอห้างฉัตร จังหวัดล าปางในภาพรวม ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารได้
แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้งตามลักษณะ ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปในการน าเชิงอุดมคติ เชิงจูงใจให้เกิด
แรงบันดาลใจ เชิงกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และเชิงใส่ใจเฉพาะรายบุคคล ท านองเดียวกันกับภาวะ
ผู้น าแบบการจัดการ ซึ่งพบว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง ในแบบให้รางวัลตอบแทนผล
การปฏิบัติงานตามความสามารถของผู้ร่วมงาน และแบบเข้าไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงานไม่เป็นไป
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ตาม ความคาดหวัง ส่วนแบบหลีกเลี่ยงการตัดสินใจมีการปฏิบัติเป็นบางครั้ง นอกจากนี้ความพยายาม 
ท าให้เกิดงาน ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และการสร้างความพึงพอใจในงาน ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหาร
เกือบครึ่งหนึ่งได้ปฏิบัติบ่อยครั้งเช่นกัน 
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่ครบถ้วน
และเป็นจริง  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ในการท างานสิ่งที่ผู้บริหาร
หลีกเลี่ยงไม่ได้คือการเผชิญกับปัญหาที่ต้องตัดสินใจแก้ไข จุดบอดของการแก้ปัญหาคือ การที่มอง
ปัญหาไม่รอบคอบ ค้นหาปัญหาไม่เจอ รีบตัดสินใจแก้ไปด้วยส านึกที่มี   ดังนั้น  จะเห็นว่าหัวใจส าคัญ
ของการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่ครบถ้วนและเป็นจริงจ าเป็นที่จะต้องมีบุคลากรที่มี
ความสามารถเหมาะสมที่สามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถท างานได้
อย่างสอดคล้องกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  การตัดสินใจของผู้บริหารมีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ความมั่งคง และ
พัฒนาการขององค์กร เนื่องจากผู้บริหารจะต้องตัดสินใจจัดสรรทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่าง
จ ากัด เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการใช้งาน ตลอดจนต้องตัดสินใจแก้ปัญหาความขัดแย้งทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร  สอดคล้องกับแนวคิดของ   
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารมีความประพฤติที่น่าประทับใจควรเอาเป็น
แบบอย่าง  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารได้วางตนอย่างเหมาะสมกับ
บุคลากรและปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแบบเป็นกันเองอย่างไม่ถือตัวแบ่งชนชั้นวรรณะ ปฏิบัติตน
เหมาะสมแก่ฐานะของตน ปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลาย อีกทั้งผู้บริหารยังครองตนและการประพฤติ
ปฏิบัติตนถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและหลักคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักการใน
วิชาชีพของตนเองโดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนส่วนตน เพ่ือสนับสนุนและ
ผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งเหมาะสมกับบทบาทภาวะผู้น า  
สอดคล้องกับแนวคิดของ  ประนอม แมนมาศวิหค  ได้อธิบายไว้ว่า  การที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และ
ความสามารถถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือรูปแบบส าหรับผู้ปฏิบัติ เป็นที่น่ายก
ย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานด้วย  และยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของ  กระทรวงศึกษาธิการ  ได้อธิบายไว้ว่า  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพ นับถือ ศรัทธา  ไว้วางใจ และท า
ให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม
ประพฤตปิฏิบัติเหมือนกบัผู้น าและตอ้งการเลียนแบบผู้น าของเขา 
 
 2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  
เนื่องจากระดับภาวะที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้
ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจท างานเพ่ืองานด้วยความเพลิดเพลินด้วยใจรัก ด้วย
ความรู้สึกที่เห็นคุณค่าของงาน หรือเห็นว่างานนั้นมีความท้าทายไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศ
ตนเพ่ือกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานการท างานสูงและเชื่อว่าจะบรรลุสามารถเป้าหมาย  มีความตั้งใจแน่ว
แน่ในการท างาน มีการให้ก าลังใจและมีการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญในการ
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ท างานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ แบส  ได้อธิบายไว้ว่า  การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ ร่วมงาน 
โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้น
จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้าง
เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตผู้น าจะสร้างและสื่อ
ความหมายที่ผู้น าต้องการต่อผู้ร่วมงานอย่างชัดเจน แสดงการอุทิศตัวเพ่ือความผูกพันต่อเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์การช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการ
สร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น ผ่านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล และการกระตุ้นให้เกิดปัญญาท า
ให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีค่าและกระตุ้นให้พวกเราสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วน
การกระตุ้นให้เกิดปัญญาช่วยให้ผู้ร่วมงานจัดการกับอุปสรรค์ของตนเอง และเสริมสร้างความคิด
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ  ขวัญชัย  จะเกรง  ได้อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้บริหารกรุตั้น
จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ  กระตือรือร้น  ตระหนัก เข้าใจ และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย 
ผู้บริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้บริหารจะสร้างเจตคตทิี่ดีการคดิในแง่
บวก  และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน  ผู้บริหารจะอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเห้า
หมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้ก าลังใจ  ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของ
งาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างานและเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ โดยไม่
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  สอดคล้องกับแนวคิดของ  ประนอม แมนมาศวิหค  ได้อธิบายไว้ว่าการ
สร้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม โดย
การสร้างแรงจูงใจภายใน การท้าทายในเรื่องของงานของผู้ตามและผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของ
ทีมงานให้ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือร้น  ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  โกวิท หม่ืนทา  ได้ศึกษา
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการเป็นผู้น าการปฏิรูปการศึกษาตามความคาดหวังของครู สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอแม่ริม  จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้น าหลักการ
ทางวิชาการไปสู่การพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนบ่อย และมีการส่งเสริมครูน ากิจกรรมประชาธิปไตย 

การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ อย่างทั่วถึง เพ่ือให้
ครูได้รับการพัฒนา มีการสร้างขวัญก าลังใจ จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร และการท าผลงานทาง
วิชาการ โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการสอนที่เน้นนักเรียนเป็นส าคัญ ในด้านการปฏิรูปครูและ
บุคลากรทางการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมตลอดเวลา ให้ความรู้
เกี่ยวกับหน้าที่บุคลากรและส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรม  เพ่ิมพูนความรู้ตลอดเวลา ส่วนปัญหา
พบว่า ครูและบุคลากรไม่มีความเข้าใจที่แน่นอน ขาดเอกภาพในการท างาน และมีข้อจ ากัดในเรื่อง
จ านวนบุคลากรของสถานศึกษา ส่วนความคาดหวังของครูส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา
เห็นความส าคัญของการจัดการศึกษา  ส่งเสริมบุคลากรให้ เข้ารับการอบรม  ส่งเสริมการจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้และเห็นความส าคัญของการประกันคุณภาพการศึกษามากขึ้น  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  สินินธร จันทร์ผง  ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานการ
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ประถมศึกษาอ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน พบว่าผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าด้านเทคนิคด้าน
มนุษย์ ผู้น าทางการศึกษา ผู้น าเชิงสัญลักษณ์ และภาวะผู้น าทางวัฒนธรรม อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
นอกจากนี้ผลการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่เหมาะสมพบว่า คุณลักษณะส่วนตัวของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส าคัญ คือ การมีคุณธรรม จริยธรรม มนุษย์สัมพันธ์ความยุติธรรม มีวิสัยทัศน์ เป็น
แบบอย่างที่ดีมีความรู้รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนทันสมัยเป็นผู้น าเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  มีความ
กระตือรือร้น มีความเสียสละ และมีบุคลิก ส่วนคุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษานั้น ควรให้ความส าคัญในเรื่องการติดตามการปฏิบัติงาน การประเมินผล การวางแผนการ
ท างาน การมอบหมายงาน ให้ความเสมอภาค ท างานเป็นทีม ให้ขวัญก าลังใจ น าเทคนิคมาใช้ในการ
บริหารงาน มีการประสานงานและทันต่อเหตุการณ์  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  กองวิจัยทางการ
ศึกษา กรมวิชาการ  ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารงาน
ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า คุณลักษณะที่ส าคัญของผู้บริหารโรงเรียน มีดังนี้ ด้านการเป็นผู้น า คือ มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถแก้ปัญหา มีมนุษยสัมพันธ์ เฉลียวฉลาด มีเหตุมีผล ด้านวิชาการ คือ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสิ่งใหม่ ๆ สามารถยืดหยุ่นวิธีการเพ่ือความส าเร็จของงาน มีไหวพริบในการท างาน 
ก้าวทันวิทยาการและเทคโนโลยี ด้านบุคลิกภาพ คือ มีกิริยาท่าทางการแสดงออกดี มีความเข้มแข็ง 
ท่าทางกระฉับกระเฉง จิตใจหนักแน่นมีมนุษยสัมพันธ์ กระตือรือร้น ด้านความสามารถในการบริหาร 
คือ มีความสามารถในการจัดการ  รักการท างาน มีความยืดหยุ่น กระตือรือร้น ส่วนพฤติกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าที่เป็นจริงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความ
เชื่อมั่นและศรัทธาผู้น า ด้านการตัดสินใจ การติดต่อสื่อสาร ด้านปฏิสัมพันธ์ อิทธิพล พฤติกรรมผู้น าที่
พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานสูง ได้แก่ มีความรับผิดชอบสูง รัก
ความยุติธรรม ซื่อสัตย์สุจริตมีคุณธรรม มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการตัดสินใจ 
เป็นผู้ตรงเวลา มีความจริงใจ  อุทิศเวลาให้กับราชการ มีเหตุผล ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมให้
ครูปฏิบัติหน้าที่ด้วยขวัญและก าลังใจที่ดี  และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ไพบูลย์  ชุ่มใจ  ได้
ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในอ าเภอห้างฉัตร จังหวัดล าปางในภาพรวม 
ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้งตามลักษณะ ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปในการน า
เชิงอุดมคติ เชิงจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ เชิงกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และเชิงใส่ใจเฉพาะรายบุคคล 
ท านองเดียวกันกับภาวะผู้น าแบบการจัดการ ซึ่งพบว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้ง ใน
แบบให้รางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของผู้ร่วมงาน และแบบเข้าไปแทรกแซง
เมื่อการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม ความคาดหวัง ส่วนแบบหลีกเลี่ยงการตัดสินใจมีการปฏิบัติเป็น
บางครั้ง นอกจากนี้ความพยายาม ท าให้เกิดงาน ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และการสร้างความพึง
พอใจในงาน ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารเกือบครึ่งหนึ่งได้ปฏิบัติบ่อยครั้งเช่นกัน  แต่ไม่สอดคล้องกับวิจัย
ของ  ขวัญชัย ศรีแกว  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเมืองส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ
เมือง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น า
เปลี่ยนสภาพ อยู่ในระดับมาก   ไมส่อดคล้องกับวิจัยของ  ธงชัย หมื่นสา  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
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โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม  เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก  ไม่สอดคล้องกับวิจัยของ  ณัชญานุช  สุดชาด  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พุทธศักราช  2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น พบว่าผู้บริหารโรงเรียน
ต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก  และไม่สอดคล้องกับวิจัยของ  รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ  ตามมาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 2   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก   

  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและ
เห็นคุณค่าของตนเอง  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารมีความเฉลียว
ฉลาดในการบริหารจัดการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ทั้งในด้านวิชาการ การวางแผน การจัดการ
องค์กร การจัดก าลังคนรวมถึงการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้กับงานขององค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุนและจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเท
ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและอุทิศตนให้กับงานโดยการใช้วิธีต่าง ๆ ที่ไม่ใช้วิธีการบังคับ อีกทั้งผู้บริหารมี
ความตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อ่ืน  โดยมุ่งเน้นที่เจตนาที่จะพัฒนาผู้อ่ืนและผลที่
เกิดขึ้นมากกว่าเพียงปฏิบัติไปตามหน้าที่   สอดคล้องกับแนวคิดของ  ประนอม แมนมาศวิหค  ได้
อธิบายไว้ว่าการสร้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ
ให้กับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การท้าทายในเรื่องของงานของผู้ตามและผู้น าจะกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมงานให้ปฏิบัติงานดวยความกระตื อรือร้น  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  
กระทรวงศึกษาธิการ ได้อธิบายไว้ว่าการสร้างแรงบันดาลใจว่าหมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทาง
ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับโดยการสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงาน
ต่อผู้ร่วมงาน 
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร  ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในแต่ละ
เรื่องมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งให้ค าปรึกษาแก่ผู้อ่ืน แสวงหาโอกาสในการ
เรียนรู้ทั้งทางด้านวิชาการและวิชาชีพของตนเอง รวมถึงการใฝ่หาความรู้เพ่ิมเติมในด้านอ่ืน ๆ เพ่ือให้
ทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลก การสร้างให้เกิดกระบวนและบรรยากาศในการ
เรียนรู้ ตลอดจนการคาดการณ์ถึงแนวโน้มของการน าความรู้ที่จ าเป็นไปประยุกต์ใช้ในการท างานให้
เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ และยังเป็นต้นแบบหรือตัวอย่างของความส าเร็จในการท างานและมี
คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้น าไปเป็นแบบอย่างในการด าเนินชีวิตและการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ  สอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  ได้อธิบายไว้ว่า การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูง
ใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายใน
เรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ร่วมงานสัมผั สกับภาพที่
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งดงามของอนาคตผู้น าจะสร้างและสื่อความหมายที่ผู้น าต้องการต่อผู้ร่วมงานอย่างชัดเจน แสดงการ
อุทิศตัวเพ่ือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็น
ถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่ วยให้ผู้ร่วมงานมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของ
ตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย
ระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น ผ่านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล 
และการกระตุ้นให้เกิดปัญญาท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีค่าและกระตุ้นให้พวกเราสามารถจัดการ
กับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นให้เกิดปัญญาช่วยให้ผู้ร่วมงานจัดการกับอุปสรรค์ของ
ตนเอง และเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  ขวัญชัย  จะเกรง  ได้
อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้บริหารกรุตั้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ  กระตือรือร้น  ตระหนัก 
เข้าใจ  และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผู้บริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  
ผู้บริหารจะสร้างเจตคติที่ดีการคิดในแง่บวก  และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้บริหารจะอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเห้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ 
ให้ก าลังใจ  ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างานและเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
 
 3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อธิบายได้
ว่า  เนื่องจากผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตะหนักรู้และเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้นและท าให้ผู้ร่วมงานมี
ความต้องการหาแนวทาง วิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจ
ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ด้วยการวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ 
ร่วมกันอย่างเป็นระบบสนทนาใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาจนสามารถให้ผู้ร่วมงานมองปัญหา
ดังกล่าวจากมุมมองใหม่ ๆ ของตนเอง และหาข้อสรุปใหม่ที่สร้างสรรค์ที่ดีกว่าเดิมเชื่อมั่นว่าปัญหาทุก
อย่างต้องมีวิธีการแก้ไข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจ  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  กฤช ไวยากรณ์  ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา
ตามทัศนะของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดสระบุรี เพ่ือส ารวจทัศนะของครูและเปรียบเทียบทัศนะของ
ครูที่สอนต่างระดับการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน จังหวัดสระบุรี พบว่า 
โดยส่วนรวมครูให้การยอมรับพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ได้แสดงออกหรือปฏิบัติทั้ง 9 
ลักษณะคือ ผู้น าในฐานะเป็นผู้มีความคิดริเริ่มงานใหม่ ในฐานะนักปรับปรุง ในฐานะผู้ให้การยอมรับ 
ในฐานะผู้ให้การช่วยเหลือ ในฐานะเป็นนักพูด ในฐานะเป็นผู้ประสานงาน ในฐานะเป็นผู้เข้ากับสังคม 
ในฐานะที่เป็นนักเปลี่ยนแปลง ในฐานะเป็นผู้วางพ้ืนฐานหรือควบคุมมาตรฐานทางพฤติกรรมให้ผู้อ่ืน 

ไพบูลย์  ชุ่มใจ  ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในอ าเภอห้างฉัตร จังหวัด
ล าปางในภาพรวม ครูผู้สอนเห็นว่าผู้บริหารได้แสดงออกหรือปฏิบัติบ่อยครั้งตามลักษณะ ภาวะผู้น า
แบบปฏิรูปในการน าเชิงอุดมคติ เชิงจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ เชิงกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และเชิงใส่
ใจเฉพาะรายบุคคล  ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  กระทรวงศึกษาธิการ  ได้อธิบายไว้ว่า การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน   ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ 
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ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์  โดย
ผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยน
กรอบ  (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการ
จูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการ
ให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง  
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดย
ผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี อุปสรรค
มากมายผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้น ให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ
และประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่
จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  สอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  ได้อธิบายไว้ว่าการ
กระตุ้นให้เกิดปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)  เป็นพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามี
การคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ (Reframing) การมองเห็น การเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ร่ม
งานให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไม่
วิพากษ์วิจารณ์แม้ว่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้ น า ผู้น าท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่น
ให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้
เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุก
คน ผู้ร่วมงานจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณีการ
กระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานในการที่จะตระหนัก
เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ธงชัย หม่ืนสา  ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายใน
โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม  เขต 3 
โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลมีการปฏิบัติสูงสุด  รองลงมาเป็นด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา  ตามล าดับ  โดยผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3  พบว่า มีความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก  โดยเฉพาะด้านการ
กระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์สูงสุดและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับน้อย  ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สิทธิพล พหลทัพ  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 พบว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น  
เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน   ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ณัชญานุช  สุดชาด  ได้
ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลาง
การศกึษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช  2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น  พบว่า  
ผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย
เป็นดังนี้  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ส่วนการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขัน้พ้ืนฐาน  พุทธศกราช  2551  จังหวัดขอนแก่น  โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
และยังไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ  ได้ศึกษาเรื่อง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ  ตามมาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากาญจนบุรีเขต  2   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต  2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก   
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ  ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารได้มอบงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย
ความสามารถ  มอบโครงการที่ต้องเสี่ยงให้โอกาสผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ มอบงานที่ผู้บริหาร
เคยท าให้ผู้ร่วมงานรับผิดชอบทีละน้อย ๆ  ซึ่งเป็นการพัฒนาผู้ร่วมงานในขณะที่ผู้บริหารมีอิสระมาก
ขึ้น เพ่ือให้สิ่งที่ท้าทายเพ่ิมขึ้น ท าให้เพ่ือนร่วมงานได้รับรับสิ่งที่ท้าทายในการท างานท าให้ผู้ร่วมงานไม่
เกิดความเบื่อหน่ายในการท างานหรือละทิ้งงาน  สอดคล้องกับแนวคิดของ  ศิริวรรณ หวลกระสินธุ์  
ได้อธิบายไว้ว่า  วิธีการที่ผู้น ายั่วยุผู้ตามให้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม่  กรุ้นตุ้นการสร้างระบบ
ความคิดเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์  ส่งสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา  
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้แก้ปัญหาในลักษณะห้องกันไว้ก่อนมากกว่าตามไปแก้ปัญหา  
สอดคล้องกับแนวคิดของ  ขวัญชัย  จะเกรง  ได้อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น  และท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางวิธีการ
ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา  ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ก าลังใจผู ้ ร่วมงานในการแก้ปัญหาใน
แง่มุมมองต่าง ๆ ด้วยการคิด วิเคราะห์ แสดงความคดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกัน  สอดคล้องกับ
แนวคิดของ  ศิริวรรณ หวลกระสินธุ์  ได้อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นวิธีการหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาใหม่ 
ๆ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีการแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูลและผู้น ายัง
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคดิสร้างสรรคด์้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ   
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ด้วย
ความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารจะ
สร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
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แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  สอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  ได้อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้น า
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้ง
สมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองเห็น การเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทาง
แบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ
ปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ร่มงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิพากษ์วิจารณ์แม้ว่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น า
ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น า
จะสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ร่วมงานจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความ
เชื่อและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานใน
การที่จะตระหนักเข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 

 4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้
อธิบายได้ว่า  เนื่องจากผู้บริหารจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอา
ใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ โดยผู้บริหารจะเป็นโค้ชและ
เป็นที่ปรึกษาของเพื่อนร่วมงาน  ผู้บริหารจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของละคน  ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้บริหารจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดอ้ธิบายไว้ว่า  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
บุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและม้ 
ความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา  (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน  เพ่ือการ
พัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และ
เติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมี
การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 
ค านึงถงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น า
แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บาง
คนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน  มีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมี
โครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความ
กังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด  (As a whole person) มากกว่าเป็น
พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิตผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  
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(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรยนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้ าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่า
ต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดชอบอยู่หรือไม่โดยผู้
ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ  สอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  ได้อธิบายไว้ว่า  การ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล (Individualized Consideration: IC)  หมายถึงผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และปรึกษา (Advisor) ของผู้ร่วมงานแต่ละคน 
เพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และ
ความเติบโตของแต่ละคน พัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อ
ผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็น
ว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานเป็นการส่วนตัวใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงานผู้น าจะรับฟังผู้ร่วมงานจะมีการ
มอบหมายเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถพิเศษ
อย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะคอยดูแลให้ค าแนะน าให้การสนับสนุน
และช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงานก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ โดยร่วมงานไม่รู้สึกว่าก าลังตรวจสอบ
จากผู้น า 2) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ร่วมงานขึ้นอยู่กับ
การปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจให้
ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ร่วมงานบรรลุเป้าหมาย ท าให้ผู้ร่วมงานเชื่อมั่นที่
จะปฏิบัติตามบทบาทและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ ผู้น าจะระบุบทบาทและข้อก าหนดงานที่ชัดเจน 
จูงใจ โดยเชื่อมโยงความต้องการ และรางวัลความส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก 
ประกอบด้วย 3  ด้าน  คือ 1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  (Contingent Reward : CR)  2) การ
บริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง  (Active Management – By – Exception : MBE – A)  3) การ
บริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม  (Passive Management – By – Exception : MBE – P)  3) 
ภาวะผู้น าตามสบายหรือ พฤติกรรมการไม่มีภาวะผู้น า เป็นภาวะผู้น าที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรือ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานเป็นลักษณะของความเชื่อว่า “ให้ทุกคนท าในสิ่งของตนเอง”้ไม่มีทัศภาพ
เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ และความขัดแย้งของเป้าหมายวัตถุประสงค์ต้องการสื่อสารให้สมาชิกของ
องค์การได้เข้าใจการวางแผน มีคนน้อยมากหรือไม่มีเลย ไม่มีความชัดเจนในวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจ การนิเทศและการให้ข้อมูลป้อนกลับมีน้อยมาก เป็นลักษณะของการบริหารที่วิกฤต และ
เนื่องจากผู้น าไม่มีอ านาจ เป็นผลให้เกิดการแข่งขันระหว่างผู้ร่วมงาน ที่จะแสดงอ านาจและภาวะผู้น า
โดยใช้อ านาจอ้างอิง (Referent Power) สภาพการณ์เช่นนี้มีแนวโน้มท าให้สมาชิกขององค์การเกิด
ความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขัน ท าให้ขาดความร่วมมือที่ก าหนดทิศทาง การพัฒนากิจกรรมตาม
ภารกิจ และมีแนวโน้มที่สมาชิกขององค์การจะมีแต่ความรู้สึกที่สับสน ความเป็นหน่วยงานเดียวกันจะ
น้อยและขาดก าลังใจ  สอดคล้องกับแนวคิดของ  ขวัญชัย  จะเกรง  ได้อธิบายไว้ว่า  พฤติกรรมที่
ผู้บริหารแสดงต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้วยความสัมพันธ์สนใจ ดูแล เอา
ใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล อย่างใกล้ชิด ส่งเสริมสนับสนุน ให้ก าลงใจ  เป็นที่ปรึกษาให้ผู้ร่วมงานได้
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พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการความสนใจ และความสามารถช่วยเหลือชี้แนะ
ให้ประสบการณ์  การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกันมกีาร
ติดต่อสื่อสารสองทางเป็นรายบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ ได้ข้อมูลในการติดสินใจที่ดีขึ้น และสามารถลด
ปัญหาคลุมเครือท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญ  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  
ประนอม แมนมาศวิหค  ได้อธิบายไว้ว่า  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติเป็นรายบุคคลและ
ท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ และเป็นผู้คอยให้ค าปรึกษาสนใจเรื่องทุกข์สุขของผู้
ปฏิบัติตลอดเวลา  แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สิทธิพล พหลทัพ  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 
3 พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแก่น  เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน   ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ณัชญานุช  
สุดชาด  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช  2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร 
จังหวัดขอนแก่น  พบว่า  ผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยเป็นดังนี้  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ส่วนการบริหารจัดการ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน  พุทธศกราช  2551  จังหวัดขอนแก่น  โดยรวมและรายด้าน
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  และยังไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ  ได้ศึกษาเรื่อง  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ  ตามมาตรฐานวิชาชีพครู
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 2   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต  2 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือ
ความส าเร็จของงาน  ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารเป็นบุคคลที่ให้
ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานในการจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ โดยจะให้การช่วยวิเคราะห์ ชี้แนะ 
ปรับปรุงเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ถูกต้องของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กร  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  กระทรวงศึกษาธิการ  ได้อธิบายไว้ว่า  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง
กับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและม้ 
ความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา  (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน  เพ่ือการ
พัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และ
เติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมี
การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 
ค านึงถงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น า
แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บาง
คนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน  มีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมี
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โครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความ
กังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด  (As a whole person) มากกว่าเป็น
พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิตผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  
(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรยนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้ าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่า
ต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดชอบอยู่หรือไม่โดยผู้
ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถกูตรวจสอบ   
  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อธิบายได้ว่า  ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานได้ทดลองโครงการ
ใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ  โดยให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานอาสาสมัครท างานเปิดโอกาส
ให้เพ่ือนร่วมงานได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ เมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง  อีกทั้งผู้บริหารยังมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ
เพ่ือหาวิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงานเป็นสร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเชื่อถือ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในองค์กร  สอดคล้องกับแนวคิดของ  แบส  ได้อธิบายไว้ว่า  การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตบุคคล (Individualized Consideration : IC)  หมายถึงผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และปรึกษา (Advisor) ของผู้ร่วมงานแต่ละคน 
เพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และ
ความเติบโตของแต่ละคน พัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อ
ผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็น
ว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานเป็นการส่วนตัวใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงานผู้น าจะรับฟังผู้ร่วมงานจะมีการ
มอบหมายเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ ใช้ความสามารถพิเศษ
อย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะคอยดูแลให้ค าแนะน าให้การสนับสนุน
และช่วยเหลือให้ผู้ร่วมงานก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ โดยร่วมงานไม่รู้สึกว่าก าลังตรวจสอบ
จากผู้น า 2) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ร่วมงานขึ้นอยู่กับ
การปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจให้
ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ร่วมงานบรรลุเป้าหมาย ท าให้ผู้ร่วมงานเชื่อมั่นที่
จะปฏิบัติตามบทบาทและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ ผู้น าจะระบุบทบาทและข้อก าหนดงานที่ชัดเจน 
จูงใจ โดยเชื่อมโยงความต้องการ และรางวัลความส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก 
ประกอบด้วย 3  ด้าน  คือ 1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  (Contingent Reward : CR)  2) การ
บริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง  (Active Management – By – Exception : MBE – A)  3) การ
บริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม  (Passive Management – By – Exception : MBE – P)  3) 
ภาวะผู้น าตามสบายหรือ พฤติกรรมการไม่มีภาวะผู้น า เป็นภาวะผู้น าที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรือ
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รับผิดชอบการปฏิบัติงานเป็นลักษณะของความเชื่อว่า “ให้ทุกคนท าในสิ่งของตนเอง”้ไม่มีทัศภาพ
เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ และความขัดแย้งของเป้าหมายวัตถุประสงค์ต้องการสื่อสารให้สมาชิกของ
องค์การได้เข้าใจการวางแผน มีคนน้อยมากหรือไม่มีเลย ไม่มีความชัดเจนในวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจ การนิเทศและการให้ข้อมูลป้อนกลับมีน้อยมาก เป็นลักษณะของการบริหารที่วิกฤต และ
เนื่องจากผู้น าไม่มีอ านาจ เป็นผลให้เกิดการแข่งขันระหว่างผู้ร่วมงาน ที่จะแสดงอ านาจและภาวะผู้น า
โดยใช้อ านาจอ้างอิง (Referent Power) สภาพการณ์เช่นนี้มีแนวโน้มท าให้สมาชิกขององค์การเกิด
ความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขัน ท าให้ขาดความร่วมมือที่ก าหนดทิศทาง การพัฒนากิจกรรมตาม
ภารกิจ และมีแนวโน้มที่สมาชิกขององค์การจะมีแต่ความรู้สึกที่สับสน ความเป็นหน่วยงานเดียวกันจะ
น้อยและขาดก าลังใจ 
 
5.3  ข้อเสนอแนะ   
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ  ดังนี้ 
 5.3.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1)  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์   พบว่า  บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด  ดังนั้น  ผู้บริหารจะต้องสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ร่วมงานไมว่่าจะเรื่อง การมีวิสัยทัศน์
ที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด  กล้าคิด  กล้าตัดสินใจ  กล้าท าและกล้ารับผิดชอบ มีความมุมานะพยายาม 
มีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ซึ่งจะเป็นการสร้างความ
น่าเชื่อถอืและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน เพ่ือให้อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ดังนั้น  
ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงานโดยการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ร่วมงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ อุทิศตัวเพ่ือเป้าหมายการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็น
ความส าคัญของจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานโดยการสร้างเจตคติในทางบวกต่อเป้าหมายการปฏิบัติงาน
โดยไม่เห็นแกป่ระโยชน์ส่วนตน  และเมื่อต้องพบกับอุปสรรคผู้บริหารสามารถสร้างความเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถแก้ไขปัญหาและก้าวสู่การพัฒนาองค์การได้อย่างมั่นใจ  เพ่ือให้อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
  3)  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ดังนั้น  
ผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นตาม
ทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละคนของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือส่งเสริมให้เขาคิดสรางสรรค์งานใหม่ ๆ 
และให้เรียนรู้วิธีวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือร่วมหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติร่วมกัน ท าให้
ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้นส่งผลให้บรรลุเป้าหมายที่องคก์รวางไว้  เพ่ือให้อยู่
ในระดับมากท่ีสุดต่อไป 
  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
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ดังนั้น  ผู้บริหารควรมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานคอยให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
สนใจ เข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นผู้คอยสร้างบรรยากาศของการให้การ
ส่งเสริมและผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานที่แต่ละคนสนใจ  ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ  เพ่ือให้อยู่ในระดับมากที่สุดต่อไป 
 
 5.3.2  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป  ดังนี้ 
  1)  ควรศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับการศึกษาต่าง ๆ เพ่ือ
เป็นประโยชน์ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต่อไป 
  2)  ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลอ่ืน 
โดยเปรียบเทียบระหว่างเขตพ้ืนที ่
  3)  ควรท าการศึกษาเพื่อวัดภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาใน 4 ด้าน คือ ด้าน
บุคลิกภาพ  ด้านทักษะ  ด้านความรู้ความสามารถ  ด้านคุณธรรม 
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ภาคผนวก  ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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ประวัติผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก  ค 
ขอความอนุเคราะห์ในการทดลองใช้เครื่องมือในการวิจัย 
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ส ำเนำคู่ฉบับ 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก  จ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
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ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความถูกต้องของเครื่องมือ 
ด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองกาฬสินธุ ์
 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองกาฬสินธุ์ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 

1. ผู้บริหารประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม +1 +1 +1 1 
2. ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเชื่อและค่านิยมของ

ตน +1 +1 +1 1 
3. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต +1 +1 +1 1 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้เพ่ือนร่วมงานเข้าพบและขอค าแนะน า

ได ้ +1 +1 0 0.67 
5. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ แนะน า และสนับสนุนการท างาน

ของเพ่ือนร่วมงาน +1 +1 +1 1 
6. ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งที่มีโอกาส +1 +1 +1 1 
7. ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางด้านศีลธรรม

และจริยธรรม 0 +1 +1 0.67 
8. ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่องค์กร 0 +1 +1 0.67 
9. ผู้บริหารสร้างความพร้อมที่จะให้บุคลากรด าเนินกิจกรรมตาม

แผนงานเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ผู้บริหารได้สั่ง
สมไว้ +1 +1 +1 1 

10. ผู้บริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพสูง +1 +1 0 0.67 
11. การกระท าของผู้บริหารเป็นที่ ยอมรับและศรัทธาของ

ผู้ร่วมงาน +1 +1 +1 1 
12. ผู้บริหารมีความประพฤติท่ีน่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง 0 +1 +1 0.67 
13. ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและวินิจฉัยสถานการณ์ได้

ถูกต้องแม่นย า +1 +1 0 0.67 
14. ผู้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการท างานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายได ้ +1 +1 +1 1 
15. ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศท่ีครบถ้วนและ

เป็นจริง 
 

+1 
 
0 

 
+1 

 
0.67 

16. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม +1 +1 0 0.67 
17. ผู้บริหารสร้างเจคติที่ดีและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความคิดในแง่

บวก +1 +1 +1 1 
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองกาฬสินธุ์ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 

18. ผู้บริหารมีเทคนิคการติดต่อประสานงานที่เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ +1 +1 +1 1 

19. ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของผู้ร่วมงาน +1 +1 +1 1 
20. ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร +1 +1 +1 1 
21. ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานท างานให้เกิดผลส าเร็จแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง +1 +1 +1 1 
22. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเคียงข้างกับเพ่ือน

ร่วมงานจนงานส าเร็จ +1 0 +1 0.67 
23. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและ

เห็นคุณค่าของตนเอง +1 +1 0 0.67 
24. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงผลส าเร็จในสิ่งที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต +1 +1 +1 1 
25. ผู้ บ ริห ารสร้ างความมั่ น ใจ และมี การประสานงานที่ มี

ประสิทธิผลกับผู้ร่วมงาน เพ่ือให้การปฎิบัติงานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย +1 +1 +1 1 

26. ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานใน
แนวคิดท่ีน าไปสู่เป้าหมายได้ +1 +1 +1 1 

27. ผู้บริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคิดใหม่  ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1 

28. ผู้บริหารสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างานให้
เหมาะสมกับเป้าหมายและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 0 +1 +1 0.67 

29. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ +1 +1 +1 1 

30. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นให้บุคลากรท างานเป็น
ทีม +1 +1 +1 1 

31. ผู้บริหารกระตุ้นให้รู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างาน +1 0 +1 0.67 

32. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานริเริ่มโครงการใหม่ ๆ ที่ ใช้
ความรู้ความสามารถของวิชาชีพ +1 +1 0 0.67 

33. ผู้บริหารชักน าให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ +1 +1 +1 1 

34. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การท างานและ
ตัดสินใจแก้ปัญหาร่วมกัน 

+1 
 

+1 
 

0 
 

0.67 
 

35. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงปัญหาและหา +1 +1 +1 1 
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองกาฬสินธุ์ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 
36. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก +1 +1 +1 1 
37. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม +1 +1 0 0.67 
38. ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานแก้ปัญหาด้วยเหตุ +1 +1 +1 1 
39. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานภายใต้ความกดดันทาง

อารมณ์ของตัวเองและเพ่ือนร่วมงานได้ดี +1 +1 0 0.67 
40. ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานวิเคราะห์ความก้าวหน้าของ

การท างานและกระบวนการท างาน +1 +1 +1 1 
41. ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ +1 +1 +1 1 
42. ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วย

ความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน 0 +1 +1 0.67 
43. ผู้บริหารไม่วิพากษ์วิจารณ์การแสดงความคดเห็นของเพ่ือน

ร่วมงานที่แตกต่างจากตน 0 +1 +1 0.67 
44. ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่าง

แก้ไขได ้ +1 +1 +1 1 
45. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดเป็น

ปัญหาขึ้นมาพิจารณาให้รอบคอบ +1 +1 0 0.67 
46. ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ +1 +1 +1 1 
47. ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของผู้ร่วมงาน 0 +1 +1 0.67 
48. ผู้บริหารค าถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 

ความต้องการของผู้ร่วมงาน +1 +1 0 0.67 
49. ผู้บริหารส่งเสริมความเป็นตัวเองของผู้ร่วมงาน +1 +1 +1 1 
50. ผู้บริหารกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้ผู้ร่วมงาน +1 0 +1 0.67 
51. ผู้บริหารใส่ใจต่อความต้องการของผู้ร่วมงาน +1 +1 0 0.67 
52. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้แก่ผู้ร่วมงาน +1 +1 +1 1 
53. ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ +1 +1 +1 1 
54. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือนร่วมงานผู้แนะน าและผู้ฝึก

แก่เพ่ือนร่วมงาน +1 +1 +1 1 
55. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการฟังข้อเสนอแนะของเพ่ือน

ร่วมงาน +1 +1 +1 1 
56. ผู้บริหารเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทุกเรื่อง แม้แต่

เรื่องความต้องการจ าเป็นที่แตกต่างกัน +1 +1 +1 1 
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองกาฬสินธุ์ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 

57. ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงาน และแนะน างานแก่ผู้ร่วมงาน +1 0 +1 0.67 
58. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานประเมินตนเองและเพ่ือนร่วมงาน +1 +1 0 0.67 
59. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง +1 +1 +1 1 
60. ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ เพ่ือนร่วมงานเพ่ือ

ความส าเร็จของงาน +1 +1 +1 1 
61. ผู้บริหารได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถในต าแหน่งที่ครองอยู่ +1 +1 +1 1 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ   
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
โดยใช้วิธี  Corrected Item - Total Correlation     

 

ข้อที่ ข้อ 
Corrected Item-
Total Correlation 

1. ผู้บริหารประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 0.55 
2. ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเชื่อและค่านิยมของตน 0.38 
3. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 0.53 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้เพ่ือนร่วมงานเข้าพบและขอค าแนะน าได้ 0.67 
5. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ แนะน า และสนับสนุนการท างานของ

เพ่ือนร่วมงาน 0.41 
6. ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งที่มีโอกาส 0.43 
7. ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางด้านศีลธรรมและ

จริยธรรม 0.49 
8. ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์สูงสุด

แก่องค์กร 0.61 
9. ผู้บริหารสร้างความพร้อมที่จะให้บุคลากรด าเนินกิจกรรมตาม

แผนงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ผู้บริหารได้สั่งสมไว้ 0.51 
10. ผู้บริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพสูง 0.56 
11. การกระท าของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับและศรัทธาของผู้ร่วมงาน 0.61 
12. ผู้บริหารมีความประพฤติท่ีน่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง 0.50 
13. ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและวินิจฉัยสถานการณ์ได้ถูกต้อง

แม่นย า 0.27 
14. ผู้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการท างานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายได ้ 0.60 
15. ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศที่ครบถ้วนและเป็น

จริง 0.48 
16. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 0.69 
17. ผู้บริหารสร้างเจคติท่ีดีและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความคิดในแง่บวก 0.66 
18. ผู้บริหารมี เทคนิคการติดต่อประสานงานที่ เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 0.64 
19. ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของผู้ร่วมงาน 0.63 
20. ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร 0.51 
21. ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานท างานให้เกิดผลส าเร็จแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง 0.62 
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ข้อที่ ข้อ 
Corrected Item-
Total Correlation 

22. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเคียงข้างกับ เพ่ือน
ร่วมงานจนงานส าเร็จ 0.58 

23. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและเห็น
คุณค่าของตนเอง 0.74 

24. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงผลส าเร็จในสิ่งที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต 0.56 

25. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและมีการประสานงานที่มีประสิทธิผลกับ
ผู้ร่วมงาน เพ่ือให้การปฎิบัติงานบรรลุผลตามเป้าหมาย 0.54 

26. ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานในแนวคิดที่
น าไปสู่เป้าหมายได้ 0.60 

27. ผู้บริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 0.25 
28. ผู้บริหารสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างานให้เหมาะสม

กับเป้าหมายและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้ 0.49 
29. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 0.34 
30. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นให้บุคลากรท างานเป็นทีม 0.60 
31. ผู้บริหารกระตุ้นให้รู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 0.64 
32. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานริเริ่มโครงการใหม่ ๆ ที่ใช้ความรู้

ความสามารถของวิชาชีพ 0.24 
33. ผู้บริหารชักน าให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ 

ๆ 0.31 
34. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาร่วมกัน 0.49 
35. ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทาง

ใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 0.36 
36. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก 0.27 
37. ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม 0.33 
38. ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานแก้ปัญหาด้วยเหตุ 0.21 
39. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานภายใต้ความกดดันทาง

อารมณ์ของตัวเองและเพ่ือนร่วมงานได้ดี 0.60 
40. ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานวิเคราะห์ความก้าวหน้าของการ

ท างานและกระบวนการท างาน 0.53 
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ข้อที่ ข้อ 
Corrected Item-
Total Correlation 

41. ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ 0.64 
42. ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วยความ

ร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน 0.42 
43. ผู้บริหารไม่วิพากษ์วิจารณ์การแสดงความคดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน

ที่แตกต่างจากตน 0.52 
44. ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างแก้ไขได้ 0.66 
45. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดเป็น

ปัญหาขึ้นมาพิจารณาให้รอบคอบ 0.41 
46. ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ 0.32 
47. ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของผู้ร่วมงาน 0.40 
48. ผู้บริหารค าถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 

ความต้องการของผู้ร่วมงาน 0.59 
49. ผู้บริหารส่งเสริมความเป็นตัวเองของผู้ร่วมงาน 0.51 
50. ผู้บริหารกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้ผู้ร่วมงาน 0.54 
51. ผู้บริหารใส่ใจต่อความต้องการของผู้ร่วมงาน 0.35 
52. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้แก่ผู้ร่วมงาน 0.44 
53. ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 0.39 
54. ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือนร่วมงานผู้แนะน าและผู้ฝึกแก่

เพ่ือนร่วมงาน 0.30 
55. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการฟังข้อเสนอแนะของเพ่ือนร่วมงาน 0.22 
56. ผู้บริหารเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทุกเรื่อง แม้แต่เรื่อง

ความต้องการจ าเป็นที่แตกต่างกัน 0.54 
57. ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงาน และแนะน างานแก่ผู้ร่วมงาน 0.35 
58. ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานประเมินตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 0.30 
59. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 0.77 
60. ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่ เป็นประโยชน์แก่ เพ่ือนร่วมงานเพ่ือ

ความส าเร็จของงาน 0.54 
61. ผู้บริหารได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถในต าแหน่งที่ครองอยู่ 0.64 
 
N of Cases   =   30.0 N of Items   =   61 

Alpha    =    0.95 
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ภาคผนวก ช 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 

 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์ เป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยประกอบการท าวิทยานิพนธ์ ตามหลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์  
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ตอน  ดังนี้ คือ 
 ตอนที ่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  จ านวน  61  ข้อ 
 ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์ 
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาส นี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
นายพยุงศักดิ์  นันรักษา 

นักศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (  ) หน้าข้อความท่ีเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1.เพศ     ชาย      หญิง 
 
2. อายุ     20-30 ปี    30-40 ปี 
    41-50 ปี    51  ปี ขึ้นไป 
 
3. วุฒิการศึกษา   ปริญญูาตรี    สูงกว่าปริญญูาตรี 
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ตอนที่ 2 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองกาฬสินธุ ์

ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความแต่ละข้ออย่างละเอียด  แล้วตอบค าถามตามความเห็นของท่านว่า  
ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าเป็นอย่างไร  โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริง
มากที่สุด  มี 5 ระดับ ดังนี้ 
  5   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
  4   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมาก 
  3   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  2   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อย 
  1   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์      

1 ผู้บริหารประพฤติเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม      
2 ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเชื่อและค่านิยมของตน      
3 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต      
4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้เพ่ือนร่วมงานเข้าพบและขอค าแนะน าได้      
5 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ แนะน า และสนับสนุนการท างานของ

เพ่ือนร่วมงาน 
     

6 ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งที่มีโอกาส      
7 ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางด้านศีลธรรมและ

จริยธรรม 
     

8 ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์กร 

     

9 ผู้บริหารสร้างความพร้อมที่จะให้บุคลากรด าเนินกิจกรรมตามแผนงาน
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ผู้บริหารได้สั่งสมไว้ 

     

10 ผู้บริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพสูง      
11 การกระท าของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับและศรัทธาของผู้ร่วมงาน      
12 ผู้บริหารมีความประพฤติท่ีน่าประทับใจควรเอาเป็นแบบอย่าง      
13 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและวินิจฉัยสถานการณ์ได้ถูกต้อง

แม่นย า 
     

14 ผู้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการท างานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายได ้
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

15 ผู้บริหารมีการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลสารสนเทศท่ีครบถ้วนและเป็นจริง      

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

16 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม      
17 ผู้บริหารสร้างเจคติท่ีดีและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความคิดในแง่บวก      
18 ผู้ บ ริห ารมี เทคนิ คการติ ดต่อประสานงานที่ เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 
     

19 ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของผู้ร่วมงาน      
20 ผู้บริหารเป็นตัวอย่างของบุคคลแห่งการเรียนรู้ในองค์กร      
21 ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานท างานให้เกิดผลส าเร็จแก้ปัญหาด้วยตนเอง      
22 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเคียงข้างกับเพ่ือนร่วมงาน

จนงานส าเร็จ 
     

23 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและเห็นคุณค่า
ของตนเอง 

     

24 ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงผลส าเร็จในสิ่งที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต 

     

25 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและมีการประสานงานที่มีประสิทธิผลกับ
ผู้ร่วมงาน เพ่ือให้การปฎิบัติงานบรรลุผลตามเป้าหมาย 

     

26 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานในแนวคิดที่
น าไปสู่เป้าหมายได้ 

     

27 ผู้บริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน      
28 ผู้บริหารสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างานให้เหมาะสมกับ

เป้าหมายและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้ 
     

29 ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 

     

30 ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นให้บุคลากรท างานเป็นทีม      

 ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา      

31 ผู้บริหารกระตุ้นให้รู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน      
32 ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานริเริ่มโครงการใหม่ ๆ ที่ใช้ความรู้

ความสามารถของวิชาชีพ 
     

33 ผู้บริหารชักน าให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ ๆ      
34 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาร่วมกัน 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

35 ผู้บริหารกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 

     

36 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้ เหตุผลและ
หลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก 

     

37 ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม      
38 ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานแก้ปัญหาด้วยเหตุ      
 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานภายใต้ความกดดันทางอารมณ์

ของตัวเองและเพ่ือนร่วมงานได้ด ี
     

40 ผู้บริหารส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานวิเคราะห์ความก้าวหน้าของการ
ท างานและกระบวนการท างาน 

     

41 ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ      
42 ผู้บริหารท าให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วยความ

ร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน 
     

43 ผู้บริหารไม่วิพากษ์วิจารณ์การแสดงความคดเห็นของเพ่ือนร่วมงานที่
แตกต่างจากตน 

     

44 ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างแก้ไขได้      
45 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดเป็นปัญหา

ขึ้นมาพิจารณาให้รอบคอบ 
     

46 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติ      
 ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล      

47 ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของผู้ร่วมงาน      
48 ผู้บริหารค าถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น ความ

ต้องการของผู้ร่วมงาน 
     

49 ผู้บริหารส่งเสริมความเป็นตัวเองของผู้ร่วมงาน      
50 ผู้บริหารกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้ผู้ร่วมงาน      
51 ผู้บริหารใส่ใจต่อความต้องการของผู้ร่วมงาน      
52 ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้แก่ผู้ร่วมงาน      
53 ผู้บริหารให้โอกาสเพ่ือนร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ      
54 ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือนร่วมงานผู้แนะน าและผู้ฝึกแก่เพ่ือน

ร่วมงาน 
     

55 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการฟังข้อเสนอแนะของเพ่ือนร่วมงาน      
56 ผู้บริหารเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทุกเรื่อง แม้แต่เรื่อง

ความต้องการจ าเป็นที่แตกต่างกัน 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

57 ผู้บริหารให้เวลาในการสอนงาน และแนะน างานแก่ผู้ร่วมงาน      
58 ผู้บริหารให้เพ่ือนร่วมงานประเมินตนเองและเพ่ือนร่วมงาน      
59 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      
60 ผู้บริหารให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือความส าเร็จ

ของงาน 
     

61 ผู้บริหารได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถในต าแหน่งที่ครองอยู่ 

     

 
ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด

เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
 
1.  ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
 ............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................................................................. .................................. 
................................................................................ ...............................................................................  
............................................................................................................................. .................................. 
............................................................................................................................................. .................. 
................................................................................................................ ............................................... 
 
2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

 ............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................................................................................................. .. 
............................................................................................................................. .................................. 
............................................................................................................................. .................................. 
................................................................ ...............................................................................................  
............................................................................................................................. .................................. 
 
3.  ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา

 ............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................. ..................................................................................  
............................................................................................................................. .................................. 
.......................................................................................................................................... ..................... 
............................................................................................................. .................................................. 
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4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตบุคคล
 ............................................................................................................................. ..................... 

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

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

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

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

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



115 

ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ – สกุล : นายพยุงศักดิ์  นันรักษา 
วัน เดือน ปีเกิด : 15 พฤศจิกายน 2532 
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