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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในสภาวะปจจุบัน โลกอยูในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันกันอยางสูง 

และจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น     ในฐานะที่ประเทศไทยเปนสวนหนึ่งของประชาคมโลก   จึงไม

สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรมและการเมืองการปกครอง 

รวมถึงดานอื่นๆ ได  และเปนที่มาของประเด็นสําคัญอันควรตระหนักรวมกันวาในสภาวการณแบบ

นี้ ประเทศไทยควรมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาในลักษณะอยางไร เพื่อใหสามารถดํารงอยูได

อยางมั่นคงและพัฒนาสูวิถีแหงความยั่งยืนทามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงอันเปนพลวัต 

จากความพยามปรับตัวของระบบสังคมใหญ จึงเกิดกระแสแหงการกระจาย

อํานาจทั้งดานการปกครอง การบริหารและการจัดการในดานตางๆ นําไปสูการผลักดันใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการระดับตาง ๆ รวมถึงองคการทางดานการศึกษา ซึ่งไดพยายามที่จะ

เปลี่ยนแปลง การบริหารการศึกษา จากการรวมอํานาจเขาสูสวนกลางใหกระจายอํานาจไปสู

หนวยปฏิบัติ ดังเนื้อหา อันสื่อเจตนารมณการปฏิรูปการศึกษา ในพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 บัญญัติให

กระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานการบริหารงาน

วิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคลและงานบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง โดยกําหนดใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล

เพื่อใหมีความเปนอิสระ คลองตัว สามารถบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาไดสะดวก รวดเร็ว 

ถูกตอง มีประสิทธิภาพ    ดังนั้น  การบริหารการศึกษาจะมีลักษณะแตกตางไปจากเดิมโดย

สถานศึกษาจะมีอํานาจในการบริหารและจัดการศึกษาดวยตัวเองมากขึ้น ทําใหผูบริหาร

การศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาตองปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่เพื่อบริหารจัดการการศึกษาใน

รูปแบบใหม และยังมีการประกาศใชกฎกระทรวงที่จัดทําขึ้นเพื่อใหสอดรับกับพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติฉบับดังกลาว  ซึ่งจากทั้งสองสวนไดสงผลตอการเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการ

บริหาร และการจัดการศึกษาอยางกวางขวางโดยมีผูบริหารหรือผูนําที่มีภาวะผูนําสูง โดยเฉพาะ

ตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนสาระสําคัญตามที่พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติกําหนด จึงมีการมุงเปาไปที่ผูนํา เพราะเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาบุคคลที่มี

ความสําคัญอยางยิ่งในทุก ๆ ระดับของสังคมคือ ผูนํา (Leader) เพราะผูนําเปนผูมีความสําคัญ

ตอความอยูรอด สวัสดิภาพ และสันติสุขของสังคมและประเทศชาติ โดยผูนํามีบทบาทหนาที่ใน
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การนํากลุมใหดําเนินการเพื่อบรรลุตามเปาประสงคที่ไดตั้งไว  ผูนําจึงมีความสําคัญตอองคการ 

และสังคมทุกระดับ  ทั้งในระดับโลก  ระดับประเทศ  และระดับทองถิ่น  ในองคการแบบเปน

ทางการ (Formal Organization) ความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับภูมิปญญา ความคิดอาน และ

การปฏิบัติที่สรางสรรคของผูนําองคการ และจําเปนอยางยิ่งที่ผูนําจะตองมีภาวะผูนํา      เพราะ 

มีผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนํา ( Leadership ) สัมพันธกับประสิทธิผลของงาน และภาวะผูนํา 

มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

ในชวงกวาสองทศวรรษที่ผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนํา ซึ่งมีความเหมาะสม

กับยุคปจจุบัน ซึ่งเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  แนวคิดทฤษฎีใหมที่มีชื่อเสียงและเปน

ที่ยอมรับกันอยางมาก คือทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหมหรือ

เปนกระบวนทัศนใหม (New paradigm) เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ เปนการเปลี่ยน

กระบวนทัศน (Paradigm  shift) ไปสูภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (Vision) มีการกระจายอํานาจ หรือ

การเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรมและมีการกระตุนผูตามใหเปนผูนําดวย 

และจากการศึกษาของเบอรน ( Burns,1978 ) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

กระบวนการที่ทั้งผูนํา และผูตามตางฝายตางยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจซึ่งกันและกัน 

ผูนําจะพยายามยกระดับจิตสํานึกของผูตามโดยใหมีอุดมคติสูงขึ้น  และมีคานิยมทางจริยธรรม

สูงขึ้น  เชน มีอิสรภาพ  เสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความเทาเทียมกันหรือสันติภาพ เปนตน ถาหาก

จะพิจารณาจากระดับความตองการของมาสโลว (Maslow)   แลวภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะ

ยกระดับความตองการของผูตามใหตองการในระดับที่สูงขึ้นมากกวาความตองการขั้นพื้นฐาน จึง

เปนที่มาของการกําหนดนโยบายใหมีการพัฒนาผูบริหารการศึกษา  ศึกษานิเทศก และครูแกนนํา

ของเขตพื้นที่การศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และ

มุงหวังที่จะขยายผลไดเต็มพื้นที่เพื่อรองรับการกระจายอํานาจ  โดยกระทรวงศึกษาธิการไดรวมมือ

กับ สถาบันพัฒนา ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) และสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการดําเนินการพัฒนา การพัฒนาใชรูปการฝกอบรมเชิง

ปฏิบัติการแบบเขม และการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (Learning on the job) โดย

กระทรวงศึกษาธิการตั้งเปาหมายใหผูเขารับการพัฒนาซึ่งผานกระบวนการพัฒนาตามหลักสูตร 

จะไดรับการเสริมสรางใหมีความรู  ทักษะและเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพในการ

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น สามารถรองรับการกระจายอํานาจในการบริหารและจัด

กา รศึ กษา  ซึ่ ง เ ป นป จ จั ยสํ า คัญที่ จ ะนํ า ไปสู ค ว ามสํ า เ ร็ จ ในกา รปฏิ รู ปกา รศึ กษา 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 



 

 

3 

นอกจากความสําคัญตามโครงการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับการ

กระจายอํานาจสําหรับผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการแลว 

ยังพบวามีงานวิจัยจํานวนมาก  ทั้งที่เปนงานวิจัยเชิงประจักษ และเชิงทฤษฎีตาง ๆ  ที่ศึกษาใน

องคการธุรกิจอุตสาหกรรม  หนวยราชการทหาร  สถาบันการศึกษา  โรงพยาบาล  และองคการที่

ไมหวังผลกําไร  ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด  และใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ( Kuhnert and 

Lewis ,1987 )  และมีการศึกษาวิจัยติดตามผลจากงานของ Bass and Avolio นักวิชาการทั้งสอง

ทาน ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนําและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ 

พฤติกรรมเฉพาะ 4 Is  ในป 1994  โดยเสนอวาการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอมการ

ฝกอบรมองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ ( 4 Is ) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจตอผูนํา (  Bass and Avolio, 1994 )  

สําหรับผูบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในฐานะที่มีบทบาทสําคัญใน

การบริหารและมีหนาที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาตามที่กฎหมายกําหนดโดย

ตองนํานโยบาย กฎ ระเบียบ เกณฑ และมาตรฐาน  ที่กําหนดโดยรัฐมาดําเนินการใหเกิด

ประสิทธิผล  โดยดําเนินการตามแนวทาง  เปาหมาย และวัตถุประสงค  ที่คณะกรรมการ

สถานศึกษาสังเคราะหกําหนดขึ้น  รวมทั้งบริหารงานดานวิชาการ  บริหารงานบุคคล  บริหารงาน

งบประมาณและบริหารทั่วไป  ในฐานะผูบังคับบัญชาครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษาของตน   ผูบริหารจําเปนตองปรับเปลี่ยน  บทบาทในการบริหารสถานศึกษา  เพื่อให

การดําเนินงานของสถานศึกษาเปนไปตามลักษณะดังที่จะสนองตอพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ  พ.ศ. 2542 ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตองมีตัวแบบภาวะผูนํากอใหเกิด

ประสิทธิผล เหตุผลสําคัญคือกรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงของประเทศไทย  เปนศูนยรวม

กระบวนการขับเคลื่อนทางเศรษฐกิจ  สังคม การเมืองการปกครอง รวมถึงดานการศึกษา เพราะ

กรุงเทพมหานครเปนศูนยกลางของประเทศที่มีประชากรอาศัยอยูมากที่สุดและมีการเติบโตทาง

เศรษฐกิจสูงสุด  ในอีกทางหนึ่งกลับที่มีความแตกตางทางชนชั้นสูงมาก ระหวางชนชั้นกรรมาชีพ

และชนชั้นที่มีเศรษฐฐานะดี   การลดชองวางทางสังคมตองอาศัยการปรับดุลยภาพของฐาน

อํานาจทางสังคม 3 สวน คืออํานาจเงิน อํานาจรัฐ และอํานาจสังคม  (ประเวศ  วะสี, 2539)  โดย

ตองอาศัยการศึกษาเปนกระบวนการใหเกิดการปรับดุลยภาพที่บรรลุเปาประสงค  เพราะ

การศึกษาจะชวยเสริมสรางเยาวชนของกรุงเทพมหานครผูจะเติบโตเปนผูใหญในอนาคตใหมีทุน

มนุษย  มีทักษะในการประกอบอาชีพ  มีคุณลักษณะของพลเมืองดี ไมกอปญหาสังคม และสราง
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เสริมสังคมใหมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  สังคมและการเมือง    รวมถึงดํารงวัฒนธรรมอันเปนอัต

ลักษณของทองถิ่นกรุงเทพมหานคร  

กรุงเทพมหานครซึ่งเปนองคกรสวนทองถิ่นนครหลวงมีหนาที่สวนหนึ่งในการจัด

การศึกษา  ซึ่งกําหนดไวในมาตรา  89 (21)  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.2528  โดยเฉพาะการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา

ตอนตน  มีโรงเรียนในสังกัด  435  โรง  อยูในเขตพื้นที่  50  สํานักงานเขต  โดยมีสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  เปนหนวยงานหลักที่รับผิดชอบดูแล  ซึ่งโรงเรียนเหลานี้  สมควรที่จะไดรับการ

พัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน   

แผนยุทธศาสตรสํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ไดกําหนดปรัชญานําทาง  

วิสัยทัศน  พันธกิจ  ภารกิจ และนโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพ  โดยกําหนดแนวทางในการ

พัฒนาระบบบริหารและจัดการศึกษา  ปรับปรุงระบบโครงสรางการบริหารการศึกษา  ตาม

หลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่มุงเนนการกระจายอํานาจลงสูหนวยปฏิบัติการ

หรือสถานศึกษาโดยตรง  และใหมีการระดมทรัพยากรทางการศึกษา  สงเสริมใหบุคคล องคการ 

ชุมชน สถาบันตางๆ  มีสวนรวมในการจัดการศึกษาและสรางเครือขายทางการศึกษา  ดังนั้น

โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จึงจําเปนตองปรับเปล่ียน  พัฒนาระบบบริหารและจัด

การศึกษาใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร  และนโยบายการศึกษาดังกลาว  ในขณะที่ภารกิจใน

การบริหารสถานศึกษามีความทาทายมากขึ้น แตไมไดมีการจัดอบรมพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครโดยตรง อยางที่กระทรวงศึกษาธิการ

และสถาบันพัฒนาครู คณาจารย บุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) และสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดจัดโครงการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

จ า ก ส ภ า พ ค ว า ม 

คาดหวังดังกลาวที่เกี่ยวของสัมพันธกับการบริหารจัดการของผูบริหารโรงเรียน โดยผูบริหารตอง

ปรับเปลี่ยนบทบาทในการบริหารงาน  เพื่อใหสอดคลองตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542  ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

กรุงเทพมหานครใหสอดคลองและเหมาะสมตอการบริหารและจัดการสถานศึกษาใหสนองตอ

สาระสําคัญแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 
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2. เพื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

โรงเรียน  สังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

  
สมมติฐานการวิจัย 

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

  ผูวิจัยตั้งสมมติฐานของการวิจัยวา  ผูบริหารและครูมีการรับรูภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารไมแตกตางกัน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยใชทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  

Leadership)  ซึ่งมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ  หรือ  4 Is  ของ  Bass and Avolio 

เพื่อศึกษาตามการรับรูของครูและผูบริหาร  มีกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
ภาพที่  1  ภาพกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยครั้งนี้ไวดังนี้ 

1.  การวิจยันี ้ตองการศึกษาระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

2.  พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ตองการศึกษานี้  ผูวิจัยใชกรอบ

แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีองคประกอบพฤติกรรม

เฉพาะ 4 ประการ   หรือ  4 Is  ของ  Bass and Avolio   ดังนี้ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( Idealized  Influence of  Charisma 

Leadership ) 

การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration  Motivation)  

การกระตุนทางปญญา  ( Intellectual  Stimulation ) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

การรับรูของครู 

การรับรูของผูบริหาร 
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การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) 

(Bass and Avolio, 1994) 

3.  ประชากรในการวิจัย  ไดแก  โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  435 โรงเรียน  

โดยมีผูบริหาร  435 คนและครูจํานวน 14,609 คน  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

คําสําคัญที่เกีย่วของในการวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยไดกําหนดความหมายเพือ่ความ

เขาใจที่ตรงกนั  ดังนี ้

พฤติกรรมภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําหรือกิริยาอาการที่ผูนําแสดงออกซึ่ง

ผูอ่ืนสังเกตได และมีพลังสามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคล่ือนโนมนาวกลุมคน  และ

ระบบองคการไปสูการบรรลุวัตถุประสงค 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารสถานศึกษาเปนผู

เปลี่ยนแปลงผูรวมงานหรือผูตาม  ทําใหผูรวมงานมองงานในแงมุมหรือกระบวนทัศนใหม  ทําให

เกิดความตะหนักรู ในวิสัยทัศน และภารกิจของทีมและองคการ  โดยพิจารณาพฤติกรรมเฉพาะ 4 

องคประกอบตามแนวคิดของ Bass และ  Avolio (1994)  ไดแก คุณสมบัติดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ (Idealized Influence of  Charisma Leadership) การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspiration Motivation) กระตุนทางปญญา  (Intellectual Stimulation)  และการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล   (Individualized Consideration) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็น

ในการจัดการ วาสามารถทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจ

ในความสามารถของผูนํา เกิดความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ  โดยผูนําจะมีการ

ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเสียสละเพื่อกลุม มีความมุงมั่นทุมเท สามารถ

ควบคุมอารมณตนเอง เห็นคุณคาในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม  

การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ

จัดการ วาสามารถทําใหผูรวมงานเกิดแรงจูงใจภายใน อุทิศตนเพื่อกลุม มีการตั้งมาตรฐานในการ

ทํางานสูงและเชื่อมั่นวาจะบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน โดยผูนําใหกําลังใจ

ผูรวมงาน  มีการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก 

กระตุนทางปญญา   หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ 

วาสามารถกระตุนผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา สงเสริมใหผูรวมงานแสดง
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ความคิดเห็น  วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ผูนํา

คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงให

เห็นในการจัดการ วาไดคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ติดตอส่ือสารแบบสองทางเปน

รายบุคคล  เปนพี่เลี้ยงสอนและใหคําแนะนําสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง   ผูนํา

กระจายอํานาจโดยมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 

โรงเรียน  หมายถงึ   โรงเรียนสังกัดสาํนกัการศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน  

435  โรงเรียน 

  ผูบริหาร หมายถงึ   ผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  

  ครู  หมายถึง   ครูผูปฏิบัติหนาที่ดานการสอนในโรงเรียน  สังกัดสาํนกัการศึกษา  

กรุงเทพมหานคร  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
   1.  ผลการวิจัย จะเปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

นําไปประกอบการพิจารณา ปรับปรุงแกไขพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. ผลการวิจัย จะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับกรุงเทพมหานคร  นําไปประกอบ 

การพิจารณาใหการสงเสริม  และสนับสนุนการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดตอไป 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อบรรยายถึงพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร  มี

ขั้นตอนการวิจยัประกอบดวยการดําเนินงาน 7 ข้ันตอน คือ  1) การวางแผนการวิจัย  2) การศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  3) การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  4)  การสรางเครื่องมือที่ใช

ในการวิจัย   5)  การเก็บรวบรวมขอมูล   6) การวิเคราะหและการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   

7)  การสรุปอภิปรายผลและจัดทําขอเสนอแนะ 

 
แหลงขอมูลสําหรับการวิจัย 
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ประชากรที่ใชในการวิจัย  คอื ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 435 คน  และครูจํานวน  

14,609 คน  รวมประชากรทัง้สิ้น  15,044 คน  จากโรงเรยีนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

จํานวน  435 โรง  หาขนาดกลุมตัวอยางโดยการเปดตาราง Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%  

สุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูม ิ(Proportional  Stratified  Sampling)    ได

จํานวนกลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียนจํานวน  131 คน  และกลุมตัวอยางเปนครูจํานวน  390 

คน  รวมเปนกลุมตัวอยางทัง้สิ้นจํานวน 521 คน ( ดังรายละเอียดในบทที่  3 ) 
 

เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  2 ฉบับ ฉบับหนึ่งมี 2 ตอน 

        ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะ

เปนแบบตรวจสอบรายการ  (Check  List)   

       ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียน ซึ่งผูวจิัยสรางขึน้  ลักษณะของเครื่องมือเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา

(Rating  Scale)   
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวมรวบขอมูลตามลําดับ  ดังนี้ 

  1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  เพื่อขออนุญาตและความสนับสนุนใหสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานครใหโรงเรียนในสังกัดรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

  2.  ขอหนงัสือจากบัณฑิตวทิยาลยั  เพื่อขอความรวมมอืกับผูบริหารสถานศกึษา

ที่มีการเก็บกลุมตัวอยางใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

  3.  สงแบบสอบถามทางไปรษณีย  ไปยังกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยและรับคืน

ทางไปรษณีย 

  4.  ตรวจคัดเลือกแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณเพื่อนาํไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

 
การวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล  ในการคํานวณหาคาในทางสถิติดังกลาวโดย

อาศัยการคํานวณจากโปรแกรม  สถิติสําเร็จรูป   SPSS  (Statistical Package for the Social  

Sciences)  ดังนี้ 

  1.  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชคารอยละ 
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  2.  ขอมูลเกี่ยวกับ    พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  

วิเคราะหขอมูลจําแนกเปนกลุมครูและกลุมผูบริหารโรงเรียนโดยใชวิธีหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

  3.  สําหรับการเปรียบเทียบการรับรู  เกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครู  และของผูบริหารใชการทดสอบคาที  

(Independent-samples t-test) 
 

ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
ผูวิจัยนําเสนอรายงานผลการวิจัย  โดยมีข้ันตอนการนําเสนอแบงเปนเนื้อหา  

5 บท ดงันี ้

  บทที่  1 บทนํา  ประกอบดวย  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

วัตถุประสงคของการวิจัย  สมมติฐานการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย   

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  วิธีดําเนินการวิจัย  และการนําเสนอ

ผลการวิจัย 

บทที่  2  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   ประกอบดวย แนวคิดการจัด

การศึกษาของกรุงเทพมหานคร  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนํา  แนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ 

Aolio  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 องคประกอบ (Bass and Aolio,1994) แนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับการรับรู งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

บทที่  3  วิธีดําเนินการวิจัย   ประกอบดวย  ประชากรและกลุมตัวอยาง  

เครื่องมือ  การสรางเครื่องมือในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 

บทที่  4  ผลการวิเคราะหขอมูล   ประกอบดวย  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพ

ของผูใหขอมูล ผลการวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการ

รับรูของครูและผูบริหาร ในสังกัดกรุงเทพมหานคร แบงตามรายองคประกอบยอย 4 ดาน ผลการ

วิเคราะห การเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรู

ของครูและผูบริหารในภาพรวม 

บทที่  5  สรุปผลการวิจยั  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ   ประกอบดวย 

วัตถุประสงคของการวิจัย   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลการวิจยัและขอเสนอแนะ 

  

 



10 

 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษา

สาระสําคัญทางวิชาการ  ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  

ตามการรับรูของครูและผูบริหารโรงเรียน  โดยผูวิจัยกําหนดสาระสําคัญประกอบดวยเนื้อหา

เรียงลําดับ ดังนี้ 

 1.  แนวการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนํา 

 3.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 4.  แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลีโอ  

(Bass and Aolio,1994)  

 5.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 

 6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  

1.  แนวการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   กองวิชาการ  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2545)  ไดเผยแพรแนวการจัด

การศึกษาของกรุงเทพมหานครไวดังตอไปนี้ 
 

   วิสัยทัศนการพัฒนาการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   “ปฏิรูปการเรียนรู  มุงสูการประกันคุณภาพ  เสริมสรางเอกลักษณไทย  ทันสมัย

ในวิทยาการ  โดยใหประชาชนมีสวนรวม” 
 

   พันธกิจการพัฒนาดานการศึกษา 
   1.  ปฏิรูปการเรียนรูและหลักสูตร 

   2.  พัฒนาคุณภาพการศึกษาใหไดมาตรฐาน 

   3.  พัฒนาและเสริมสรางคณุภาพ  ครู  อาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.  นําเทคโนโลยีทีท่ันสมยัมาประยุกตใชทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 

   5.  ชวยเหลือเด็กดอยโอกาส และผูมีความตองการพเิศษ 

   6. พัฒนาระบบบริหาร  และจัดการดานการศึกษาใหสอดคลองตาม

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542 และ พระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอาํนาจใหแกองคปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 
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   7.  จัดการศึกษาประกาศนยีบัตรวิชาชพี (ปวช.) ในโรงเรียนฝกอาชีพของ

กรุงเทพมหานคร 

   8. จัดตั้งวิทยาลัยอาชีวศกึษา วทิยาลัยชมุชน และมหาวทิยาลยัในสงักดั

กรุงเทพมหานคร 

 
   วัตถุประสงคการพัฒนาดานการศึกษา 
   1.  เพื่อใหเด็ก เยาวชนและประชาชนในกรุงเทพมหานคร ไดรับการศึกษาตาม 

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542 

   2. เพื่อยกระดบัโรงเรียนฝกอาชีพ  ของกรุงเทพมหานครใหเปนวิทยาลัยอาชีวศึกษา 

วิทยาลัยชมุชน 

   3.  เพื่อพฒันาสถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานครใหมีคณุภาพและเปนการเปด

โอกาสใหประชาชนมีทางเลอืกในทกุระดบัการศึกษาไดมากขึ้น 

   4.  เพื่อใหประชาชน และผูดอยโอกาสในกรุงเทพมหานคร  ไดรับการศึกษาดาน

อาชีพอยางทั่วถึง 

 
แผนพัฒนาการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 6  (พ.ศ.2545-2549) 
 

เปาหมายการพัฒนาดานการศึกษา 
   1. เด็กและเยาวชนในกรุงเทพมหานครไดรับการศึกษาตามพระราชบญัญัติ

การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542 

   2.  สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครทุกแหงมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

   3.  สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครทุกแหงไดรับการประเมินคุณภาพภายนอก

จากสํานักรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (สมศ.) ภายในป 2548 

   4.  มีระบบบริหารการศึกษา ที่สอดคลองตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ 

พ.ศ.  2542  และตอบสนองแผนปฏิบัติการกระจายอํานาจสูองคการปกครองสวนทองถิ่น 

   5.  มีวิทยาลยัอาชีวศึกษาวทิยาลยัชุมชนในสังกัดกรุงเทพมหานครภายในป 2549 

   6. โรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานครทุกแหง จัดการเรียนการสอนในระดับ

ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ภายในป 2549 

   7.  จัดตั้งมหาวิทยาลัยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ภายในป 2549 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษา 
  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายการพัฒนากรุงเทพมหานครดานการศึกษาได

จะตองมีการพัฒนาการใหบริการทางการศึกษา ใหครอบคลุมพื้นที่มากขึ้นและสามารถตอบสนอง

ความตองการของประชาชนไดมากขึ้น   มีการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาในสังกัด

กรุงเทพมหานคร  ใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับและมีระบบในการตรวจติดตามเพื่อรักษาคุณภาพ

ดังกลาวเอาไวอยางสม่ําเสมอ  และดําเนินการพัฒนาโรงเรียนฝกอาชีพของกรุงเทพมหานคร  ให

เปนระบบและมีประสิทธิภาพมากขึ้นจนสามารถเปลี่ยนเปนโรงเรียนอาชีวศึกษาไดโดยมี

ยุทธศาสตรการพัฒนาดังนี้ 

   1. พัฒนาการใหบริการทางการศึกษาใหครอบคลุมและตอบสนองความตองการ

ของประชาชนโดยเด็กเยาวชนและประชาชนที่ประสงคจะเขาเรียนในสถานศึกษาของ

กรุงเทพมหานคร  สามารถไดรับการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  

โดยมีแนวทางการดําเนินการดังนี้ 

 1.1 สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครใหบริการการศึกษา  พรอมทั้งมีระบบ

ติดตามและประสานงานความรวมมือกับภาครัฐและเอกชน เพื่อใหเด็กเยาวชนและประชาชน

ไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง 

 1.2  ชวยเหลือเด็กเยาวชน  และประชาชนที่มีความบกพรอง  พิการ และ

ดอยโอกาสใหไดรับการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542 

   2. พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใหมีคุณภาพได

มาตรฐานของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และพัฒนา

ความรู ความสามารถของบุคลากร  ปรับปรุงระบบบริหารจัดการสถานศึกษารวมทั้งการพัฒนา

หลักสูตรการเรียนการสอน  ใหรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกและการปฏิรูปการศึกษา เพื่อให

สถานศึกษามีคุณภาพที่ดีข้ึนและมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับของประชาชนโดยทั่วไป  โดยมีแนว

ทางการดําเนินการดังนี้ 

 2.1  ปฏิรูปการเรียนรูโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ  เพื่อใหผูเรียนทีม่ีความสมดุล

ทั้งดานความรู ความคิด ความสามารถ  ความดงีาม และความรับผิดชอบตอสังคม 

 2.2  นําเทคโนโลยีสารสนเทศ  และเทคโนโลยีสมัยใหมที่เหมาะสม 

มาประยกุตใชในสถานศึกษา 

 2.3  พัฒนาการจัดการเรียนการสอนภาษาตางประเทศ  ใหผูเรียนมีความรู

ความสามารถสูงขึ้น  ตามการเปลี่ยนของสงัคมโลกาภิวัตน 
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 2.4  พัฒนาผูสอน  และบุคลากรทางการศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานได

อยางประสทิธภิาพและประสิทธิผลมากขึน้อยางตอเนื่อง 

 2.5  ปรับปรุงระบบบริหารจดัการ  ใหสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมปีระ

สิทธ-ิภาพตามมาตรฐานและสอดคลองกับพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 

 2.6  กระจายอํานาจใหสถานศึกษาเปนฐานในการบรหิารและการจัด

การศึกษาตามหลักการของพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  โดยปรับปรุงกฎหมาย

และระเบียบตางๆ  ใหสามารถดําเนนิการไดอยางมีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางแทจริง 

   3.  พัฒนาระบบบริหารการจัดการศึกษา  ของกรุงเทพมหานครใหมีประสิทธิภาพ

โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้ 

 3.1  ปรับปรุงโครงสรางของหนวยงานการจัดการศึกษา  ใหสอดคลองตาม

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  และแผนปฏิบัติการการกระจายอํานาจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถิน่ 

 3.2  จัดทําแผนรองรับการกระจายอํานาจใหแกทองถิ่นดานการศึกษา 

 3.3  พิจารณาขยายบริการทางการศึกษาของกรุงเทพมหานครตามแนวที่

กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   

   4.  จัดการศึกษาหลักสูตรระยะสั้นและหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 

ทั้ง 10 แหง โดยมีแนวทางการดําเนินการดังนี้ 

 4.1  เพิ่มหลักสูตรระยะสั้น ใหตรงตามความตองการของประชาชน 

 4.2  ปรับหลักสูตรของโรงเรียนฝกอาชีพใหสอดคลองกบัหลักสูตรของกรม 

อาชีวศึกษา 

   5.   จัดตั้งวิทยาลัยอาชีวศึกษาวิทยาลัยชุมชนและมหาวิทยาลัยในสังกัด

กรุงเทพมหานคร 

 5.1  ศึกษาและเตรียมความพรอมในการดําเนินงาน 

 5.2  เตรียมบุคลากรดานการศึกษารองรับวิทยาลัยอาชีวศึกษาวทิยาลยั 

ชุมชนและมหาวทิยาลยัในสงักัดกรุงเทพมหานคร 

 5.3  จัดทําหลักสูตรจัดหาอุปกรณการเรียนการสอนใหเหมาะสม 

 5.4  จัดหางบประมาณในการดําเนนิการปรับปรุงแกไขกฎระเบียบของ

กรุงเทพมหานครเพื่อใหสามารถสนับสนุนการดําเนินงาน 
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แผนปฏิบัติราชการประจําป พ.ศ.2551 ของสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ไดกําหนด

วิสัยทัศน เปาประสงคและกลยุทธในการพัฒนาการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครดังนี้ (สํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร, 2551) 
วิสัยทัศน 
สํานักการศึกษาเปนองคกรหลักดานการจัดการศึกษา โดยยึดหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาสูองคกรใฝเรียนรู บริการการศึกษาใหกาวไกล กาวทันโลก ใหผูเรียนมี

คุณธรรมนําความรู พรอมเปนพลเมืองที่ทรงคุณคาภายใตการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
เปาประสงคการพัฒนาในการพัฒนา 
1. มีการจัดบริการการศึกษา ระดับปฐมวยั ประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 

อยางทั่วถึง 

2. นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

3. สถานศึกษามีมาตรฐานการศึกษาและผดุงคุณภาพการศึกษาไดอยาง 

ยั่งยนื 

4. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถและทักษะในการ 

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

5. มีระบบการบริหารจัดการตามหลกัธรรมาภิบาล 

6. สํานักการศึกษาพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู 

7. จัดบริการการศึกษาใหกาวไกล กาวทันโลก โดยใชนวตักรรมและ 

เทคโนโลย ี
กลยทุธตามยุทธศาสตรในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครหรือ

นโยบายดานการศึกษา 
1. ยกระดับคุณภาพการศึกษา พรอมจัดบริการทางการศึกษาใหเพียงพอตอความ

ตองการ 

2.จัดบริการทางการศึกษาในระดับประถมและมัธยมศึกษาอยางเพียงพอและ

สอดคลองตอความตองการของชุมชน ตลอดจนพัฒนาผูเรียนดานการคิดเชิงวิเคราะหภาษาตาง 

ประเทศ วัฒนธรรมทองถิ่นและใหมีการเรียนรูนอกหองเรียน พรอมพัฒนามาตรฐานและคุณภาพ

การศึกษาอยางเทาเทียมกัน 
กลยทุธตามภารกจิของสาํนักการศึกษา 

ดานการศึกษา 
1. จัดบริการทางการศึกษาในระดับประถมและมัธยมศกึษาอยางเพียงพอและ

สอดคลองตอความตองการของชุมชน ตลอดจนพัฒนาผูเรียนดานการคดิเชิงวิเคราะห 
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ภาษาตางประเทศ วฒันธรรมทองถิ่นและใหมีการเรียนรูนอกหองเรียน พรอมพฒันามาตรฐานและ

คุณภาพการศกึษาอยางเทาเทียมกัน 

2. มีทรัพยากรทางการศึกษาที่สามารถสนบัสนุนการใหบริการศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีความรู ความสามารถที่

สูงขึ้น รวมทั้งสามารถนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชในการเรียนการสอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

4. พัฒนาเครือขายสําหรับ การแลกเปลี่ยน วิชาการ ประสบการณ และเทคนิค

การจัดการเรียนการสอนทัง้ในระดับกรุงเทพมหานคร ระดับประเทศ และระหวางประเทศ 

5. มุงเนนการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาสูกระบวนการเรียนการสอน โดยอาจอยู

ในรูปของสื่อการสอนทีเ่หมาะสมกับผูเรียนและกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

6. เปดโอกาสใหภาคเอกชนรวมจัดการและสนับสนุนการศึกษา 

7. สงเสริมการวิจัยทุกระดับ เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนการสอน การจัดการ

ศึกษาและใหไดผลงานที่สามารถนาํมาเผยแพรใชประโยชนได 

8. เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักการศึกษา 
ดานการบริหารจัดการเมอืงตามหลกัธรรมาภิบาล 

1. พัฒนาระบบงานเพื่อลดขัน้ตอนและรอบเวลาของขัน้ตอนการปฏิบตัิราชการ 

2. นํามาตรการราชการใสสะอาดมาใชกับกรุงเทพมหานครใหมีประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณเพือ่เรงรัดการใชจายใหกระจายสูพื้นที่ได

อยางรวดเร็วและเปนไปตามแผน 

4. พัฒนาระบบบริหารงานบคุคลใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตามหลกัคุณธรรม 

5. พัฒนาแหลงขอมูลที่เปนองคความรูใหแกบุคลากรอยางตอเนื่อง เพือ่ให

บุคลากรมีความรูทนัสมัย พรอมรับความเปลี่ยนแปลง 
กลยทุธบูรณาการหรือการสนับสนุนหนวยงานอื่น 

ดานการศึกษา 
1.จัดการเรียนการสอนสําหรับการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหมีความพรอมตาม

พัฒนาการอยางสมวัย เพื่อใหมีพื้นฐานที่ดีสําหรับการศึกษาในระดับถัดไป 

2. จัดบริการทางการศึกษาในระดับประถมและมัธยมศกึษาอยางเพียงพอและ

สอดคลองตอความตองการของชุมชน ตลอดจนพัฒนาผูเรียนดานการคิดเชิงวิเคราะห 
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ภาษาตางประเทศ วฒันธรรมทองถิ่นและใหมีการเรียนรูนอกหองเรียน พรอมพฒันามาตรฐานและ

คุณภาพการศกึษาอยางเทาเทียมกัน 

3. พัฒนาและสงเสริมสถานศึกษาใหเปนศูนยแหงการเรียนรู เพื่อเพิ่มแหลงเรียนรู

ในชุมชน 

4. ใหบริการการศึกษา เพื่อเพิ่มโอกาสแกเด็กที่มีความตองการพิเศษ 

5. ดําเนินการใหสถานศึกษาปลอดยาเสพติด 

               6. สงเสริมคุณภาพชีวิตของนักเรียน 

   จากขอมูลเกี่ยวกับแนวการจัดการศึกษาของสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร

สามารถสรุปไดวาสํานักการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครมีนโยบายดานการจัดการศึกษาที่

สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ในทุกๆ ดานไดแก  ดานการปฏิรูป

การเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  ดานการกระจายอํานาจในระบบบริหารการศึกษาสูระดับการ 

ปกครองสวนทองถิ่น  และระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา 
   ความหมายของผูนํา 
   นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2534)  ไดใหความหมายของผูนําไวดังนี้ 

   1.  ผูนําคือ  ผูที่มีอิทธิพลในทางทีถู่กตองตอการกระทาํของผูอ่ืน 

   2.  ผูนํา  คือ  ผูที่มีอิทธิพลในทางที่ถกูตองตอการกระทาํของผูอ่ืนมากกวาคนอืน่ๆ 

ในกลุมหรืองคการซึ่งเขาปฏิบัติงานอยู 

   3.  ผูนํา  คือ  ผูทีไดรับการเลือกตั้งจากกลุมเพื่อใหเปนหัวหนา 

   4.  ผูนํา  คือ  ผูซึ่งใชอิทธิพลมากในการกาํหนดเปาหมาย  หรือการปฏบิัติงานให

บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 

   5.  ผูนํา  คือ  ผูซึ่งไดรับตําแหนงในสาํนกังานและมีอิทธพิลในตัวสงู (มองในแง

ตําแหนงของงาน) 

   ไพฑูรย  เจริญพันธวงศ (2527 )  ใหความหมายไววา ผูนํา  หมายถึง  ทุกคนใครก็

ไดที่มีลักษณะความเปนผูนําและในสถานการณอยางหนึ่ง  เขาสามารถนํากลุมหรือสมาชิกสวน

ใหญไปสูเปาหมายที่กลุมไดตั้งไว  รักษาความเปนกลุมกอนหรือ  ความสามัคคีของสมาชิกภายใน

กลุมไวได  และบุคคลที่สมาชิกสวนใหญภายในกลุมเห็นวาเขาควรจะทําในสิ่งที่คนสวนใหญหวัง

อยากใหเขาทํา 
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   เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 )  ใหความหมาย  ผูนํา หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทหรือ

มีอิทธิพลตอผูอ่ืนในองคการ  หรือหนวยงานไมวาจะเปนอิทธิพลทางความคิดหรือพฤติกรรม

ทางการทํางาน 

   อุทัย  หิรัญโต (2524 )  ใหความหมายผูนําไววาคือ  ผูทํากิจกรรมในการสราง

อิทธิพล  จูงใจผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเพื่อที่จะกอใหเกิดความพยายามรวมกันในการ

ทํางานโดยใหบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 

   สมพงษ  เกษมสิน (2523) ใหความหมายไววา ผูนํา  หมายถึง หัวหนาหนวยงาน

หรือผูบังคับบัญชาสูงสุดในหนวยงานนั้นนั่นเอง  โดยเฉพาะผูนําทาง การบริหาร  จะเห็นไดวาเปน

ผูที่บริหารงานของกลุม โดยทําหนาที่เกี่ยวกับการอํานวยการการริเร่ิม  การประนีประนอม  และ

การประสานงาน  ทั้งนี้  เพื่อใหเกิดพลังรวมของกลุมมุงใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่

กําหนดไว 

   จากความหมายดังกลาว  พอสรุปไดวาผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มีอํานาจ  

มีอิทธิพล  ทั้งทางความคิดและพฤติกรรมทางการทํางานตอกลุม  และเปนที่ยอมรับจากบุคคล 

จากกลุม และมีความสามารถในการชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม เพื่อใหงานนั้นสําเร็จลุลวง

ตามวัตถุประสงค 
 

   ความหมายของภาวะผูนํา 
   Gibson  and Others (1997)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา คือ การพยายามใช

อิทธิพลในการชักจูงผูอ่ืนเพื่อการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 

   Bovee  and Others (1993) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ

ในการที่จะกระตุนและใชอิทธิพลตอผูอ่ืน  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการกระบวนการภาวะผูนํา

ประกอบดวย 3 ข้ันตอน  คือ 1. ข้ันการใชอํานาจหนาที่เพื่อใหกลุมทํางานหรือปฏิบัติตาม

เปาหมาย  2. ข้ันกระตุนสมาชิกในองคการ ใหทํางานจนบรรลุเปาหมายองคการและ 3. ข้ันสง

อิทธิพลตอพลวัตหรือความเปลี่ยนแปลงของกลุมและวัฒนธรรมองคการ 

   Yukl (2001)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการโดยการอาศัย

การใชอิทธิพลและการใชอํานาจหนาที่โดยบุคคลเหนือผูอ่ืน  เพื่อการชี้แนะหรือนําทางเพื่อวาง

โครงสรางงานหรือเพื่อสงเสริมและสนับสนุน  กิจกรรมและความสัมพันธตาง ๆ ในกลุมหรือ

องคการ 

   เอกชัย  กี่สุขพนัธ (2538) ใหความหมายวา การเปนผูนําหรือภาวะผูนําหมายถงึ  

ความสามารถในการวางแผน การจัดองคการ การสื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจ และการจงู

ใจใหผูอ่ืนปฏบิัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย 
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   หฤทัย  ปุตระเศรณี  (2539 ) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  เปนศิลปะอยางหนึ่ง

ในการบริหาร  เปนกระบวนการเกี่ยวกับการสรางอิทธิพลที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคล

รอบขาง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  ภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลที่จะสามารถสรางอิทธิพล 

จูงใจ  หรือส่ังการใหบุคคลหนึ่งบุคคลใด หรือหลาย ๆ คนกระทําการอยางใด อยางหนึ่งเพื่อการ

บรรลุวัตถุประสงคของกลุมองคการ 

   จากความหมายภาวะผูนําที่นักวิชาการไดกลาวมาขางตน  สามารถตั้งขอสังเกต

ไดวา ภาวะผูนํามีองคประกอบที่ชัดเจนเกี่ยวกับ 1)  ผูนํา  2)  พฤติกรรมผูตามหรือกลุม 3)  การใช

อิทธิพลหรืออํานาจ และ 4) การบรรลุเปาหมาย จากองคประกอบเหลานี้สามารถนํามาสรุป

ความหมายของภาวะผูนําไดวา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลของผูนําที่สงผลตอ

พฤติกรรมของผูตามหรือกลุมทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไวนั่นเอง  ภาวะผูนําเปน

องคประกอบหนึ่งที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการหรือหนวยงาน  

รวมทั้งความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงานนั้น ๆ ก็ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําในการใช

ภาวะผูนําดวยเชนกัน  ดังนั้นการใชภาวะผูนําจึงมีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการได 
    
   พฤติกรรมภาวะผูนํา 
   พฤติกรรมภาวะผูนํานั้น   เปนการนําความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับคุณสมบัติของ

การเปนผูนํามาใชปฏิบัติใหเปนรูปธรรม ซ่ึงมีผูใหความหมายพฤติกรรมภาวะผูนํา ไว  ดังนี้ 

   สมยศ  นาวีการ (2520 )  ไดใหความหมาย  พฤติกรรมภาวะผูนําวาเปนกิจกรรม

ของการสรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา  เพื่อกอใหเกิดความพยายามในการดําเนินงาน  ใหบรรลุ

เปาหมายรวมกัน  กระบวนการของพฤติกรรมภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับผูนํา (leader)  ผูตาม 

(follower) และสถานการณ (situation)   

   พนัส  หันนาคินทร  (2549 )  ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมภาวะผูนําวา  

หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชอํานาจหรืออิทธิพลทางสังคมเหนือบุคคลอื่น เพื่อทําให

บุคคลเหลานั้นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามที่ตองการ ดังนั้น ผูที่เปนผูนําในโรงเรียนก็คือ  บุคคล

ที่ใชอํานาจหรืออิทธิพลทางสังคมเพื่อใหบุคลากรในโรงเรียนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อใหงาน

ของโรงเรียนดําเนินการไปสูเปาหมายที่ตองการ 
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   ไพฑูรย  เจริญพันธวงศ (2530 )  ใหความหมายของคําวา พฤติกรรมภาวะผูนํา  

วาหมายถึง   การกระทําที่ ผูนําใช อิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธ   ซึ่งมีอยูตอ

ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติและอํานวยการ  โดยใชกระบวนการการติดตอ

ซึ่งกันและกัน เพื่อมุงใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

   ศิริ  เจริญวัย (2521 อางถึงใน ประดิษฐ  ชัยปรีชา, 2532)  กลาววา  พฤติกรรม

ภาวะผูนําหมายถึง  การประพฤติปฏิบัติของผูบริหารที่แสดงออกในฐานะผูนํากลุม  ใหดําเนิน

กิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมาย  โดยโนมนําใหผูรวมงานเขาใจในบทบาทหนาที่  รวมมือรวมใจ

กันทํางานหาทางแกปญหา มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี   พฤติกรรมผูนํามี  

2 แบบคือ  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน และพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ 

   สุกานตา  ตปนียางกูร (2538 )  กลาววา  พฤติกรรมภาวะผูนํา  ก็คือการที่ผูนําได

ใชพฤติกรรมที่สามารถโนมนาวจิตใจผูรวมงาน  ใหเกิดความเคารพเลื่อมใส  ศรัทธา  ยินยอม  

รวมมือรวมใจ  ปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

   กิติพันธ  รุจิรกุล  (2529 )  ไดใหความหมายของพฤติกรรมภาวะผูนําหมายถึง  

การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งใชความสามารถของตนชักชวนผูอ่ืนใหรวมมือรวมใจกับตนดําเนินการ

ไปสูจุดมุงหมายของตนได 

   Halpin (1966 อางถึงใน กิตติพันธ  รุจิรกุล, 2529 )  ไดใหความหมายไววา

พฤติกรรมภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผูนําไดแสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุมเพื่อ

ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนด  การแกปญหา  รวมทั้งเปนการบํารุงขวัญและ

กําลังใจของกลุมดวย 

   Fiedler (1967)  ใหความหมายของพฤตกิรรมภาวะผูนาํไววา  พฤตกิรรมนั้นเปน

การกระทําและการปฏิบัติตนของผูนาํที่มตีอสมาชิกในกลุม  ในขณะที่มีการปฏิบัติงานรวมกนัใน

การอธิบายและวิเคราะหพฤติกรรมผูนํานัน้ 

   จากแนวคิดเกี่ยวกับความหมายพฤติกรรมภาวะผูนําดังกลาว  พอสรุปไดวา

พฤติกรรมภาวะผูนําเปนกระบวนการกระทําการหรือการแสดงกริยา  เพื่อใชอิทธิพลหรืออํานาจ

หนาที่ของบุคคลหนึ่งเพื่อวางแผน  อํานวยการ ชักจูง  และควบคุมใหบุคคลหรือกลุมเกิดการ

ปฏิบัติใหไดตามเปาหมายที่กําหนดไว  พฤติกรรมภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญเนื่องจากกิจกรรมใน

ดานตาง ๆ ตองการการบริหารที่มีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสม  เพื่อใชเปนเครื่องมือใหงาน

ดําเนินไปอยางถูกตองและไดรับความรวมแรงรวมใจจากผูรวมงานจนบรรลุผลสําเร็จของงาน 
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   บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
 

   นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2534 )  ไดกลาววาผูนําควรมีหนาที่ดังตอไปนี้ คือ 

   1. เปนผูรักษาหรือประสานใหสมาชิกในกลุมอยูรวมกัน (Maintenance of 

Membership) หมายถึง  เขาจะตองอยูใกลชิดกับกลุม  มีความสัมพันธกับคนในกลุมและเปนที่

ยอมรับของคนในกลุม ทําใหกลุมมีความสามัคคี 

   2. เปนผูปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค  (Objective Attainment) 

หมายถึง  เขาจะตองมีความรับผิดชอบในกระบวนการทํางานดวยความมั่นคงเขาใจไดและตองทํา

ใหกลุมทํางานบรรลุเปาหมาย 

   3. เปนผูอํานวยการใหเกิดการติดตอสัมพันธในกลุม (Group Interaction 

Facilitation) หมายถึง  เขาจะตองปฏิบัติงานในทางที่จะอํานวยความสะดวก  ใหเกิดการติดตอ

สัมพันธและปฏิบัติกันดวยดีของสมาชิกในกลุม การติดตอส่ือสารที่ดีเปนสิ่งสําคัญและจําเปนใน

การชวยใหหนาที่นี้บรรลุเปาหมาย 

   สมพงษ  เกษมสิน  (2516 อางถงึใน กิตพิันธ  รุจิรกุล, 2529 )ไดใหทศันะเกีย่วกับ

บทบาทและหนาที่ของผูนําวาควรมีหนาทีด่ังตอไปนี้ 

  1.  เปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ 

  2.  เปนผูชวยเสริมสรางใหปริมาณและคุณภาพของงานไดสูงสุด 

  3.  เปนผูสอน  แนะนําวิธีการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 

  4.  เปนผูติดตอประสานงานในองคการ 

  5.  เปนผูส่ังงาน  ควบคุม  และตัดสินใจ 

   Barnard (อางถึงใน เมธี  ปลันธนานนท,2525 )  ไดกลาวถึงหนาที่ของผูนําไว  4  

ประการดวยกนัคือ 

  1.  เปนผูชี้จุดมุงหมาย 

  2.  เปนผูหาหนทาง 

  3.  เปนผูใชเครื่องมือในการดําเนินการ 

  4.  เปนผูกระตุนความพยายามใหเกิดการประสานงาน 

   Krech and Other (อางถงึในกิติพนัธ  รุจริกุล, 2529 )  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกบั

บทบาทหนาทีข่องผูนําไว 14 ประการ คือ 

  1.  ผูนําในฐานะผูบริหาร (The Leader as Executive) 

  2.  ผูนําในฐานะผูวางแผน (The Leader as Planner) 

  3.  ผูนําในฐานะผูกาํหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) 



21 

 

  4.  ผูนําในฐานะผูเชีย่วชาญ (The Leader as Expert) 

  5.  ผูนําในฐานะเปนตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอก (The Leader as External 

Group Representative) 

  6.  ผูนําในฐานะผูควบคุมความสมัพนัธของสมาชกิในกลุม (The Leader as 

Controller of Internal Relations) 

  7.  ผูนําในฐานะผูใหคุณ ใหโทษ (The Leader as Purvey of Reward and of 

Punishment) 

  8.  ผูนําในฐานะคนกลางหรอืผูตัดสิน (The Leader as Arbitrator and 

Mediator) 

  9.  ผูนําในฐานะบุคคลตัวอยาง (The Leader as Exemplary) 

  10.  ผูนําในฐานะตวัแทนความรับผิดชอบ  (The Leader as Substitute for 

Individual) 

  12.  ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ  (The Leader as Ideologist) 

  13.  ผูนําในฐานะบิดา  (The Leader as Father Figure) 

  14.  ผูนําในฐานะผูรับผิดชอบ  (The Leader as Scapegoat) 

 

   Nanus ( 1989 )  ไดกลาววา ผูนําที่ประสบผลสําเร็จในปจจุบันนี้ตองสามารถนํา 

ผูตาม  และพาเขาไปในทิศทางใหมที่สรางสรรค  และพัฒนาองคการและสังคมไดในอนาคต  ซึ่ง 

ผูนําเหลานี้จะตองถูกคาดหวังใหมีบทบาทใน 4 ดาน คือ 

   1.  ผูนําในบทบาทชีก้ําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน  มทีศิทางชวยใหบรรลุเปา 

หมายได  บุคลากรเขาใจในการเปลี่ยนแปลงของโลกและสิ่งแวดลอม  เปาหมายตองไมหยุดนิ่ง  

มีการปรับเปลี่ยนได 

   2.  ผูนําในบทบาทตัวแทนองคกร (Spoken person)  มีการปฏิสัมพันธกับสังคม  

จะชวยใหองคการเปนที่รูจักของสังคม  ผูนําตองเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกองคการ  กลาที่จะ

ตัดสินใจ  ยอมรับฟงความคิดเห็นของชุมชน นโยบายการปกครองตาง ๆ ทั้งนี้เพื่อใหองคการเปนที่

ยอมรับของสังคม  การมีเครือขายจะชวยใหบุคคลตาง ๆ    เขามาสนับสนุนการทํางานของตน 

ในองคการ  ผูนําตองเรียนรูและปรับตนเองใหเหมาะสมจะตองมีความสม่ําเสมอและเปนมิตรกับ

บุคคลทั่วไป 

   3.  ผูนําในบทบาทผูเปลี่ยนแปลง (Change agent)  การเปลี่ยนแปลงเปนสวน

หนึ่งของความกาวหนา  ผูนําควรรูวิธีการเปลี่ยนแปลง  แตการเปลี่ยนแปลงตองประกอบดวย
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ความมีเหตุผล  และวิธีการที่จะเปลี่ยนโดยคํานึงถึงผลประโยชนที่องคการจะไดรับรวมทั้งความ

ถูกตองเหมาะสมและจะตองคํานึงถึงผูตามดวย 

   4.  ผูนําในบทบาทผูส่ังสอนหรือพี่เล้ียง (Coach)  การใหคําแนะนําการสอนเปน 

บทบาทหนึ่งของผูนําที่จะตองกระทํา  เพื่อใหผูตามไดเขาใจและปฏิบัติไดถูกตองและใหเปน

แบบอยางในการประพฤติปฏิบัติในการทํางาน  การไดรับการบอกกลาวชี้แนะจะชวยผูปฏิบัติงาน

ไดเปนอยางดี 

   จากแนวคิดของนักวิชาการศึกษา ที่กลาวไวเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของผูนํา 

ดังกลาว  สรุปไดวาผูนําตองมีบทบาทและหนาที่ดังนี้ คือ  

   1.1  ตองกําหนดจุดมุงหมายขององคกร 

   1.2  ตองหาแนวทางที่จะสามารถทาํใหภารกิจขององคกรบรรลุวัตถุประสงค 

   1.3  ตองรับผิดชอบและรักษาองคกรหรือกลุม 

   1.4  ตองมีการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานขององคกรและมกีาร

แลกเปลี่ยนสือ่สารกัน 

   1.5  ตองพยายามกระตุนเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติงานใหถกูตอง 

   1.6   ตองมีการสื่อสารกับสังคมภายนอกเพื่อใหองคการไดรับการยอมรับและ

ไดรับการสนับสนุนรวมมือ 

  
   ทักษะของผูนํา 
 

   นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2534)  ไดกลาวถึงทักษะที่จําเปนสําหรับผูนําหรือ

ครูใหญไว  3 ทักษะ  ที่จะทําใหเห็นถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของครูใหญมากขึ้น  

ประกอบดวย 

   1.  ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual skill)  ครูใหญในฐานะผูบริหาร

สูงสุดของโรงเรียนจะตองมีทักษะนี้มากที่สุด  โดยสามารถเขาใจหนวยงานของตนในทุกลักษณะ  

และเห็นความสัมพันธของหนวยงานของตนที่มีตอหนวยงานหรือองคการอ่ืนที่เกี่ยวของ  จะตอง

เขาใจวางานแตละหนาที่ในโรงเรียนจะขึ้นอยูซึ่งกันและกันและหากมีการเปลี่ยนแปลงในหนาที่

หรือหนวยงานยอยตางๆ สวนใดสวนหนึ่งของโรงเรียนก็จะกระทบกระเทือนถึงสวนอื่นๆ ครูใหญ

จะตองมีความรูกวางขวางในดานวิชาสังคมศาสตร  ประกอบดวยสังคมวิทยา  เศรษฐศาสตร

การเมือง  มานุษยวิทยา  จิตวิทยา  สังคม  ดังนั้น  การที่ครูใหญจะไดทักษะนี้มา ครูใหญจะตอง

ศึกษาวิชาสามัญ (general education)  มากขึ้นเพื่อจะไดทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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   2.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Human skill)  ในการบริหารโรงเรียนไมวาจะเปน

การบริหารงานดานไหน  รวมทั้งการจัดการนิเทศการศึกษาในโรงเรียน ครูใหญจําเปนตองมีทักษะ

ทางดานมนุษยสัมพันธอยางดี  เพราะวาครูใหญตองสัมพันธกับบุคคลหลายประเภท  ซึ่งมีความ

แตกตางกันทางดานขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม  สังคม  ส่ิงแวดลอม  เศรษฐกิจ  ทัศนคติและ 

คานิยม  บุคคลประเภทตางๆ  ไดแก  ผูบังคับบัญชาเหนือครูใหญและผูปกครอง  จึงตองศึกษา

พฤติกรรมและพยายามเขาใจบุคคลทุกประเภท    มีหลายครั้งที่พบวางานลมเหลวเพราะความ 

ไมเขาใจกันจนไมสามารถรวมกันทํางานได  ทักษะนี้ครูใหญจะศึกษาไดจากประสบการณในการ

ทํางานและจากวิชาในทางสังคมศาสตรที่เกี่ยวกับจิตวิทยาขบวนการหมูพวก  และสังคมวิทยา 

   3.  ทักษะดานเทคนิค (Technical skill)  ทักษะทางนี้หมายถึง  การที่ครูใหญ

สามารถทํางานดานที่ใชความรูเกี่ยวกับวิธี  กระบวนการและเทคนิค  อาศัยความรู  การวิเคราะห

และรูจักใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน  ทักษะนี้เรียนรูไดดวยการปฏิบัติระวางฝกหรือเตรียมตัวเปน

ผูบริหาร  เชน ความสามารถในการเขียนคําสั่งเปนลายลักษณอักษร  การพูด  การอานแผนผังการ

สรางอาคาร  การรูจักการจัดตารางทํางาน  การทําทะเบียนนักเรียน  สามารถทําสัมโนประชากร

เกี่ยวกับนักเรียน  เขาใจแบบฟอรมทะเบียน  และการบัญชีใชสอยตางๆ เทคนิควิธีใชอุปกรณ  

เครื่องมือตางๆ  เปนตน  ทักษะทางเทคนิคถึงแมวาจะจําเปนนอยมากสําหรับครูใหญ  เพราะวา 

ไมตองทําหรือปฏิบัติเอง แตก็จําเปนตองรูหรือเขาใจ  เพื่อการตรวจสอบงานหรือสรางศรัทธาใหกับ

ผูอยูใตบังคับบัญชา 

   สมพงษ  เกษมสิน (2523)  ไดกลาวถึงทักษะของผูนําที่จะชวยใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 

   1. ทักษะทางภาษา  ผูนําตองมีความสามารถดานภาษา  กลาวคือ กระบวนการ 

ติดตอส่ือสารในองคการเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่ง  ทั้งในระบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  

เพราะความสามารถทางดานภาษาของผูบริหารทําใหลดความผิดพลาดในเรื่องการติดตอส่ือสาร 

   2.  ทักษะดานเหตุผล  ผูนําควรมีความสามารถทางดานเหตุผล  เนื่องจากความ 

มีเหตุผลเปนสิ่งสําคัญของนักบริหาร  ทําใหนักบริหารสามารถที่จะหาเหตุผลตางๆ จากสาเหตุ

ตางๆ  และสามารถที่จะแปลความหมายของสิ่งที่เปนสัญลักษณ 

   3. ทักษะดานความจํา  ผูนําตองมีความสามารถในการจดจํา  การจดจําเปนเรื่อง

ที่เกี่ยวกับความสามารถทางสมอง     และความสามารถที่จะนํามาปฏิบัติไดซึ่งเปนบุคลิกภาพ 

ที่จําเปนอยางยิ่งของผูบริหาร 
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   4. ทักษะดานความรอบรูทั่วไป  ผูนําควรเปนผูมีความสามารถดานความรอบรู

ทั่วไปซึ่งเปนความสามารถในทางการเรียนรู  การรวบรวมและแยกแยะปญหา  เพื่อสามารถสรุป

ขอปญหาตางๆ ได 

   5. ผูนําควรมีความสามารถในการตัดสินใจ  ซึ่งเปนความสามารถที่สําคัญของ

ผูบริหารที่ตองชั่งใจใครครวญเกี่ยวกับการตัดสินใจ  โดยเฉพาะในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ

วางแผนและความตองการของลูกคาหรือประชาชน 

   6. ทักษะในการยืดหยุนในตนเอง  ผูนําตองมีความสามารถในการยืดหยุนตอ

เหตุการณตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาวการณที่เกิดขึ้น  ความสามารถในการยืดหยุนจะทําให

สามารถเขากับบุคคลอื่นๆ ได 

   ภิญโญ  สาธร (2523)  กลาววา  ผูนําที่ดีจะตองมีทักษะพิเศษซึ่งจะขาดเสียมิได   

5 ประการ  คือ 

   1.  ความมีชีวิตชีวาและความอดทน  (Vitality and endurance)  หมายถึง ความ

ราเริง  แจมใส  ความตื่นตัว  คลองแคลววองไว  สามารถปรับตัวไดดี  ทํางานตอเนื่องกันไดนานๆ  

มีความอดทนไมทอแท 

   2.  ความสามารถในการติดสินใจ (Decisiveness) หมายถึง  ความเชื่อมันในการ

ตัดสินใจ  ตัดสินใจรวดเร็ว  ถูกตอง  และเต็มใจที่จะตัดสินใจโดยไมทําใหกลุมผูรวมงาน  ยุงยากใจ 

   3.  ความสามารถในการจูงใจคน  (Persuasiveness) หมายถึง  ความสุจริตใจแก

ผูรวมงาน  การวางตัวใหผูอ่ืนเลื่อมใส  และมีความสามารถในการพูดและการเขียน 

   4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความมีคุณธรรม  ศีลธรรมรูจัก

รับผิดชอบเมื่อผิดพลาด  รับคําตําหนิโดยเต็มใจ  มีความมานะบากบั่น ไมทอถอยในการปฏิบัติ

หนาที่ 

   5.  ความฉลาดและไหวพริบ (Intellectual  capacity)หมายถึง ความเฉียบแหลม

มีความรูทันโลกทันเหตุการณอยูเสมอ 
 
3.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  

หรือเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ของภาวะผูนํา (Bass. 1997 ) โดยมี Burns (Mosley 

and others. 1996 ; citing Burns. 1978. Leadership.) และ Bass  (1985)  เปนสองคนแรกที่ได

กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนว

ใหม  เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) 
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ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ  

(Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  ซึ่งภาวะ

ผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสับสนอยาง

ในปจจุบันนี้  (Mosley and others, 1996 ) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจต

คติ  และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ  สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค  

และกลยุทธที่สําคัญขององคการภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอ 

ผูตาม  แตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา  และผูที่เปลี่ยนแปลง

หนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ  ดังนั้น  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึง

ไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวม  และเกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนําระดับ

ตางๆ ในหนวยยอยขององคการ (Mushinsky, 1997) 

  จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  พบวา  ผูนําจะมีการถายโอน

หนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญ  และจะขจัดขอจํากัดการทํางานที่ไมจําเปนออกไป  

ผูนํามีการดูแลสอนทักษะแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกปญหา  ตองการการริเร่ิม  การกระตุน

การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ  การกระตุนการแบงปนความคิด    การตระหนักในขอมูล 

ที่เกี่ยวของ  สงเสริมความรวมมือ  และการทํางานเปนทีม  รวมทั้งสงเสริมการแกปญหาแบบ

สรางสรรคในการแกไขความขัดแยงตางๆ  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําการปรับปรุงโครงสราง

องคการและระบบการบริหาร  เพื่อเนนและสรางคานิยมและวัตถุประสงคหลักขององคการ (Yukl 

& Fleet, 1992 ) ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

 
ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) 

   กอนจะมาเปนแบบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง    ทฤษฎีภาวะผูนํา 

ที่เร่ิมตนมากอนคือ  ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber 

ในทศวรรษที่ 1920 ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี  เมื่อผลงานของเขาไดแปลเปน

ภาษาอังกฤษในป ค.ศ. 1947  ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยา  และนักรัฐศาสตรที่ศึกษา

ดานภาวะผูนํา  ตอมาในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ  ไดแสดงความ

สนใจอยางมากตอภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้  เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการ

ฟนฟูองคการตางๆ อยางมาก  และผูบริหารองคการตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวา  มี
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ความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตาง ๆ เพื่อใหองคการ

สามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง (Yukl & Fleet. 1992 )  

   ภาวะผูนําแบบมีบารมี  หมายถึง  ภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูที่มี

พรสวรรคมีความเปนพิเศษ  และเหนือคนทั่วไป (Muchinsky. 1997  ; citing Burns. 1978. 

Leadership.) ผูตามจะมีความเชื่อมั่นเคารพและบูชา ในตัวผูนําในลักษณะที่เปนวีรบุรุษ  เหนือ

มนุษยหรือเปนเทพ  House (Muchinsky. 1997  ; citing Burns. 1977. Leadership : The 

Cutting Edge.) ไดเสนอทฤษฎีที่ชี้วาผูนําแบบมีบารมีมีพฤติกรรมอยางไร  โดยระบุตัวบงชี้ความ

เปนผูนําแบบมีบารมีวาจะรวมเอาความเชื่อมั่นของผูตามในความถูกตองของผูนํา  การยอมรับ

อยางปราศจากคําถามตอผูนํา ความหลงใหลในตัวผูนํา  รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟงดวย  

ทฤษฏีภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้  ระบุถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษ

เหนือธรรมดา  คือ ผูนําจะมีความตองการในอํานาจอยางแรงกลา มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  และ

มีความตั้งใจสูง  พฤติกรรมของผูนําแบบมีบารมีจะประกอบดวย  1)  การสรางภาพประทับใจให 

ผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 2)  ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ  เพื่อสราง

ความผูกพันในผูตาม 3) ส่ือสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังอยางสูงที่ผูนํามีตอผูตาม 

4)  แสดงความมั่นใจในความสามารถของผูตาม  เพื่อสรางความมั่นใจแกผูตาม นอกจากนี้  ผูนํา

แบบมีบารมีจะมีการสรางวิสัยทัศนในอนาคต  ทําใหผูตามมีชีวิตที่ดีและมีความหมายมากขึ้น และ

ผูนําจะสรางตัวอยางในพฤติกรรมของตนเพื่อเปนโมเดลทางพฤติกรรมใหกับผูตาม (Behavior 

modeling) และหากมีความจําเปนผูนําก็จะแสดงออกเพื่อกระตุนผูตามตามความเหมาะสมดวย 

   Conger และ Kanungo  (Yukl & Fleet. 1992  ; citing Conger & Kanungo. 

1987 Academy of Management Review. )  ไดเสนอทฤษฏีผูนําแบบมีบารมี โดยยึดตาม

สมมติฐานที่วาบารมีนั้นเปนปรากฏการณแบบการเสริมสราง คือ ผูตามจะเปนผูเสริมสราง

คุณลักษณะพิเศษใหกับผูนํา  โดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผูนํา และผลจากพฤติกรรมนั้น   

พฤติกรรมเหลานั้น ประกอบดวย 1) การกระตุนแนวคิดที่มีความแตกตางจากแนวคิดเดิมอยาง

มาก แตอยูในอัตราที่ผูตามยังสามารถรับได 2) การนําตัวเขาแลก หรือเสี่ยงกับการสูญเสียสถานะ

การเงิน หรือสมาชิกภาพในองคการ เพื่อแนวคิดที่ตนมุงหวัง 3) ดําเนินการในทางที่ปกติมักไมทํา

กันเพื่อจะบรรลุในแนวคิดที่มี สําหรับคุณลักษณะพิเศษที่เพิ่มข้ึนของผูนําประกอบดวย 1)  ความ

มั่นใจในตนเอง  2)  ทักษะการจัดการในการสรางความประทับใจ 3)  ความสามารถในการรูคิด 

ประเมินสถานการณและโอกาส รวมทั้งขอจํากัด 4)  มีความรูสึกไวทางสังคม  และมีการเอาใจเขา

มาใสใจเรา (Empathy) ในความตองการและในคานิยมของผูตาม  ผูนําแบบมีบารมีนี้มักจะเกิดขึ้น

เมื่อมีวิกฤตการณที่ตองการการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ  หรือผูตามไมพอใจในสถานะเดิม อยางไรก็
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ตามแมวาจะไมไดมีวิกฤตการณเกิดขึ้นก็ตามผูนําแบบนี้มักจะแสดงสิ่งตาง ๆ ที่เหนือธรรมดาใน

การจัดการเรื่องตาง ๆ นอกจากนี้ Conger (Muchinsky. 1997  ; citing Conger. 1989, 

Charismatic Leader : Behind the Mystique of Exceptional Leadership.)  ไดอธิบายวา ภาวะ

ผูนําแบบมีบารมีอาจจะมีลักษณะบารมีหรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ  เชน ผูนําจะทําโครงการ

ขนาดใหญเพื่อโฆษณาตนเองเกินจริง  เนื่องจากผูนําประเมินตนเองสูงเกินไปและการไมยินดีที่จะ

หารือหรือยอมรับคําแนะนําจากผูอ่ืน ผูนําแบบนี้จะลมเหลวในการสรางผูสืบทอดที่มีความสามารถ  

ผูนําแบบนี้มักจะทําใหลูกนองออนแอและคอยพึ่งผูนํา  และอาจบอนทําลายหรือขจัดผูที่มี

ศักยภาพที่จะเปนผูสืบทอดผูนํา 

   มีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดภาวะผูนําแบบมีบารมี เชน งานของ Howell และ 

Frost (Yukl & Fleet. 1992  ; citing Howell & Frost. 1989. Organizational Behavior and 

Human Decision  Processes. )  ไดทดลองในหองปฏิบัติการ  โดยมีการวัดพฤติกรรมของผูนํา  

และพบวาพฤติกรรมแบบมีบารมีของผูนําสงผลใหความพึงพอใจ  และผลการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาสูงขึ้น  และ House, Spingler และ Woycke  (Muncniskey  1997  ; citing 

House, Spingler and Woycke. 1991. Administrative Science Quarterly. )  ไดศึกษา

บุคลิกภาพการมีบารมีและความมีประสิทธิภาพในฐานะของผูนําของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา  

พวกเขาสรุปวา  บุคลิกภาพและความมีบารมีสรางความแตกตางในความมีประสิทธิภาพของผูนํา 

   Bass (1985)  ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี  และไดแนะนํา

ใหมีการขยายทฤษฏีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม  ตัวบงชี้บารมี  สภาพแวดลอมที่

เอ้ืออํานวย  ตัวอยางเชน  Bass เสนอวา  ผูนําแบบมีบารมี  มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใชอํานาจแบบ

ปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ  และยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อ

ดั้งเดิมของผูนําแบบนี้  ดังนั้นตอมาในทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass  (Bass. 1999   

; citing Avolio & Bass. 1991. The Full Range of Leadership Development Basic and 

Advance Manuals.)  ไดใชคําวา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence)  แทน

คําวา  การสรางบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง  การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของ

จริยธรรม  คือความไมเห็นแกตัว  ซึ่งทั้งผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวที่ดีที่สุดเทาที่จะสามารถทํา

ได  ซึ่ง Bass ไดใหเหตุผลในการใชคําวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสราง

บารมีเนื่องจาก 1)  การสรางบารมี  เปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา  

เชน การฉลอง  ซึ่งมีลักษณะเปนการโออวดหรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง 2) การสรางบารมี มี

ความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ  และความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทียม  

เชน  Hitler    Mussolini   3) สําหรับผูวิจัยบางคน เชน House  (Bass. 1999  ; Citing House. 
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1995. The Changing Nature of Work.)  และ Conger กับ Kanungo (Bass. 1999  ; Citing 

Conger and Kanungo. 1988. Charismatic  Leadership.)  กลาววา การสรางบารมี  คือ การ

รวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนปญญา  และการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  ดังนั้นในการฝกอบรมและในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของ Bass

จึงใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  แทนคําวา การสรางบารมี 

   หลังจากเกิดทฤษฏีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว  ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฏี

เกี่ยวกับภาวะผูนําแนวใหมข้ึน  คือ ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 

Leadership)  ที่ไดมีการกลาวถึงคือ ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  Burns ในป ค.ศ. 

1978   และ  Bass   ในป ค.ศ.1985  แตทฤษฏีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฏีภาวะผูนําที่มี 

ประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนมากมาย  รวมทั้งมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะ

ผูนําตามทฤษฏีดวย คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass  ในที่นี้จะกลาวถึงแนวคิดทฤษฏีทั้ง

สองทฤษฏีดังตอไปนี้ 

 
   ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  ของ
เบอรน (Burns) 
   ในทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอนเริ่มตนไดรับการพัฒนามาจากการวิจัย

เชิงบรรยาย  ผูนําทางการเมือง คือ Burns (Yukl & Fleet. 1992  ; citing Burns. 1978. 

Leadership.) อธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม  และในทางกลับกัน 

ผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมองได

ทั้งในระดับแคบ ที่เปนกระบวนการที่สงอิทธิพลปจเจกบุคคล (Individual)  และในระดับกวางที่

เปนกระบวนการในการใชอํานาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน  ในทฤษฏีของเบอรน  

ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรูของผูตาม   โดยการยกระดับ

แนวความคิดและคานิยมทางศีลธรรมใหสูงขึ้น เชน ในเรื่องเสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความเทา

เทียมกัน  สันติภาพ  และมนุษยธรรม  โดยไมยึดตามอารมณ  เชน ความกลัว  ความเห็นแกตัว  

ความอิจฉาริษยา ผูนําจะทําใหผูตามกาวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (Everyday selves) ไปสู 

“ตัวตนที่ดีกวา” (Better  selves)  เบอรนมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการ

แสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคการในทุก ๆ ตําแหนงซึ่งอาจจะเปนผูนําหรือเปนผูตาม และอาจจะ

เกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเทาเทียมกัน  สูงกวา หรือตํ่ากวาก็ได 
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   Burns (1978) ไดใหความหมายภาวะผูนํา  หมายถึง  การที่ผูนําทําใหผูตาม

สามารถบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยม  แรงจูงใจ ความตองการ  ความจําเปน  และ

ความคาดหวังทั้งของผูนําและของผูตาม    เบอรนเห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มี

ความแตกตางกันในดานอํานาจ  ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน  ซึ่งเกิดได

ใน 3 ลักษณะ  คือ 

   1.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership)  เปนปฏิสัมพันธที่

ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนอง

ความตองการ  และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความ

ตองการอยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฏีความตองการเปนลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need 

Hierachy Theory)   

   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําจะตระหนัก

ถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม  ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความ

ตองการซึ่งกันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม  กลาวคือ ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม  และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก 

(Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นจากลําดับข้ันความตองการของ 

มาสโลว  และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม  เชน 

อิสรภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

   3.  ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral  Leadership)  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

เปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติ  และความปรารถนา

เชิงจริยธรรมของทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้น และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย  อํานาจ

ของผูนําจะเกิดข้ึนเมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม  ทําใหผูตามเกิดความ 

ขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ  สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันที่สูง

กวาเดิม  ตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว  หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก  

แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 

   สภาวะผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฏีของเบอรน  มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุง

เปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 

 

 



30 

 

4. แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของ  Bass และ Avolio (1994) 
 

   จากทฤษฏีของ Burns   ตอมา Bass (1985)  ไดเสนอทฤษฏีภาวะผูนําที่มี

รายละเอียดมากขึ้นเพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ  และไดชี้ใหเห็นความ

แตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic)  และแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional)  Bass นิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูตาม  ผูนําเปลี่ยน

สภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น  

หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม  หรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาการ

สนใจของตนเอง (Self-interest) ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นและเคารพใน 

ตัวผูนํา  และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังในตอนแรก  Bass เห็นวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี (Charisma) บารมีไดรับการ

นิยามวาเปนกระบวนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม  โดยการปลุกเราอารมณที่เขมแข็ง  และ

ความเปนเอกลักษณของผูนํา  Bass เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน  แตไมเพียงพอสําหรับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)  การ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized Consideration)  และการสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspirational  Motivation)  ทั้งสามองคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มี 

ปฏิสัมพันธกัน  เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม  ผลที่ผสมผสานนี้ทําใหผูนําการ

เปล่ียนแปลงแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี  นอกจากนี้  ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง 

(Empower)  และยกระดับผูตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตาม

ออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนํา  และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด   

Bass ใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวา Burns  โดยไมใชเพียงแคการใช

ส่ิงจูงใจ (Incentive)  เพื่อใหมีความพยายามมากขึ้น  แตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความ

ชัดเจนขึ้นเพื่อการใหรางวัลตอบแทน และ Bass ยังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ

แตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน Bass ยอมรับ

วาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ  แตในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน 

   Bass (1999 )  กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  เปนผูนําที่ทําใหผูตาม 

อยู เหนือกวาความสนใจในตนเอง   ผานทางการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized 

Influence of Charisma)  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา หรือการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล  ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement)  การบรรลุสัจจการแหงตน  (Self-actualization)  ความเจริญรุงเรือง (Well-
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Being) ของสังคมองคการ และผูอ่ืน นอกจากนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวย

กระตุนความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงขึ้น  อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการ

พัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 

   Bass และ Avolio (1994  ) กลาวถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเห็น

ไดจากผูนําที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตามให

มองงานของพวกเขาในแงมุมใหม ๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองภารกิจ (Mission) และ

วิสัยทัศน (Vision) ของทีมและขององคการ  มีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตาม

ไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น   ชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกิน

กวาความสนใจของพวกเขาเอง  ไปสูส่ิงที่จะทําใหกลุมไดประโยชน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนํา

ผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขาตั้งใจตั้งแตตน  และบอยครั้งมากกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปได  

ผูนําจะมีการทายทายความคาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 

   ในตอนเริ่มตนของทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ในป ค.ศ. 1985  

Bass ไดเสนอภาวะผูนํา 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) 

ที่มีความตอเนื่องกัน ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยน  โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามให

สูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกัน

เพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนําทั้งสองประเภทนี้ผูนําคนเดียวอาจใชในประสบการณที่แตกตาง

กัน  ในเวลาที่แตกตางกัน  อยางไรก็ตาม Bass วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

สามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา  สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งชวยเพิ่ม

และปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา   สําหรับความแตกตางของภาวะผูนําทั้งสองแบบที่

สามารถสรุปเปนตารางที่ 1 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่  1  ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความแตกตาง ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะ -  มุงกระบวนการแลกเปลี่ยน

ความคิดเปนแบบคอยพัฒนา

อยูภายใตโครงการที่เปนการ

ตอบสนอง (Reactive) 

-  มุงความสัมพันธ ความคิด

เปนแบบเปลี่ยนแปลงสิ้นเชิง

เกิดจากวิกฤตการณ   เปน

ลักษณะการริเร่ิม (Proactive) 

แรงจูงใจ 

อํานาจ 

จุดเนน 

ผูนํา 

- รางวัล (ภายนอก) 

- ประเพณีปฏิบัติ 

- ผลที่ได 

- เนนในกิจกรรม  ชี้บทบาท

ชั ด เ จนต ร ะหนั ก ใ นค ว าม

ตองการ จัดการแบบวางเฉย 

- การเห็นคุณคา (ภายใน) 

- ความมีบุคลิกพิเศษ 

- วิสัยทัศน 

- เปนที่ปรึกษา  ผูฝกสอน  และ

ครู  มีการกระจายอํานาจใหแต

ละบุคคลใหอํานาจตัดสินใจ  

เปนผูนําที่ดี  ไมเปนทางการ  

เขาใจถึงไดงาย เปนตัวอยาง

ของคุณธรรม 

ผูใตบังคับบัญชา - แสวงหาความมั่นคง เนน

ความตองการของตนเอง 

- ละเวนประโยชนสวนตนเพื่อ

องคการทํามากกวาที่คาดหวัง 

ผลที่ได - การทํางานตามที่คาดหวัง - กาวกระโดดในการทํางาน 
 

ที่มา : Mosley, Pictri and Megginson. (1996). Management Leadership Action. 
 

   นอกจากนั้น  Bass ยังไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนสวนขยาย

ของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการ

หรือการแลกเปลี่ยน  ซึ่งเกิดข้ึนระหวางผูนํา  ผูรวมงาน และผูตาม  ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบน

พื้นฐานที่ผูนําถกเถียงพุดคุยกันวามีความตองการอะไร  มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผูตามและ

ผูรวมงานจะไดรับ  ถาพวกเขาทําในสิ่งที่ตองการสําเร็จ  แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติ

ตอผูรวมงานและผูตามมากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปลี่ยน  หรือขอตกลงธรรมดา  พวกเขาจะ

มีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น  โดยการปฏิบัติในองคประกอบใด

องคประกอบหนึ่งหรือมากกวา  ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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   Bass และ Avolio  (Bass & Avolio. 1994  ; Bass. 1999 ) ไดกลาววา  ในชวง  

2 ทศวรรษที่ผานมา  ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปนรางขึ้น  โดยการ

ศึกษาวิจัยรวบรวมขอมูลพัฒนาและฝกอบรมจากทุกระดับในองคการและในสังคม  ทั้งกับผูนําทุก

ระดับและที่ไมมีประสิทธิภาพไมมีกิจกรรม  จนถึงผูนําที่มีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือรน  ทั้ง

ในวงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  ราชการทหาร  โรงพยาบาล  สถาบันการศึกษา ในตางเชื้อชาติ  และ

ขามวัฒนธรรม  ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วัดโดยเครื่องมือวัดภาวะ

ผูนําพหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ)  ที่สรางและพัฒนาโดย 

แบส และ อโวลิโอ  เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  และใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน  และมีงานวิจยัเชิงประจักษและการศึกษาเชิงทฤษฏีจํานวนมาก  แสดงใหเห็นวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ  ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและของ

องคการ (Jung, Sosik & Bass. 1995 ; citting Bass & Yammario. 1990. a Measure of 

Leadership ; Hater & Bass. 1988. Journal of Applied Psychology.  ; Waldman, Bass & 

Yammario. 1990. Group & Organizational Studies. ) 

   นอกจากนี้ยั งมีวิทยานิพนธ   และโครงการวิจัยจํานวนมากที่ศึกษาใน

สหรัฐอเมริกา  และที่อ่ืน ๆ เชน บริษัทเฟยท (Fiat) เปนกลุมบริษัทขามชาติของอิตาลี  มีพนักงาน 

250,000  คน ไดใชโปรแกรมภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Full Range Leadership Program : FRLP)  

ของ Bass  นําไปฝกอบรมกับผูบริหารระดับสูง  จํานวน 200 คน  ผูบริหารระดับกลาง  จํานวน 

4,000 คน และหัวหนางาน จํานวน 2,000 คน นอกจากนี้ที่ศูนยศึกษาภาวะผูนํา (Center for 

leadership studies)  ที่มหาวิทยาลัยบิงแฮมตัน (Binghamton university)  ไดจัดอบรมผูนํา

จํานวนมากจากทุก ๆ สวนในสังคม  ทั้งผูนําที่เปนเจาของกิจการสวนตัว  ผูนําชุมชนในกิจการ

สาธารณะ  รวมทั้งจากสถาบันการศึกษา  จากผูทํางานดานสุขภาพ  งานศิลปะ  อุตสาหการ และ

จากรัฐบาล (Bass & Avolio. 1994 : 4 ; citing Bass. 1985. Leadership and Performance 

Beyond Expectation : Avolio & Bass. 1990. Multifactor Leadership Questionnaire.) 

   หลังจากมีการศึกษาทฤษฏีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฏีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนระยะเวลาหนึ่ง คือ  ตั้งแต Bass เสนอทฤษฏีนี้ในป ค.ศ. 1985  ไดมีการพัฒนา

ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the full range 

of leadership) โมเดลนี้จะประกอบดวย 4 องคประกอบพฤติกรรม (4I’s)  ของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง  และพฤติกรรมของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนรวมทั้งภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

(Laissez-faire leadership)  หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership  behavior)  
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(Bass & Avolio.  1994  ; citing Bass. 1985. Leadership and Performance Beyond 

Expectation. ; Avolio & Bass. 1990. Multifactor Leadership Questionnaire) 

   
   โมเดลภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
   ในป ค.ศ. 1991  Bass และ Avolio  (Bass. 1999  ; Bass. 1997b  ; Bass & 

Avolio. 1994  ; Bass & Avolio. 1993 )  ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ  โดยใชผลการ

วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985  โมเดลนี้จะ

ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

(Laissez-faire leadership)   หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership  behavior) ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 

   1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการ

ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตาม

ใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง   พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับ 

ที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น   ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและของ

องคการ  จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน

ของกลุมองคการหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดย

ผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือที่เรียกวา “4I” (Four I’s)  คือ 

1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( Idealized  Influence  of  Charisma 

Leadership )   

หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือ  เปนโมเดลสําหรับ

ผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดการภาคภูมิใจเมื่อ

ไดรวมงานกัน  ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา  และตองการเลียนแบบผูนําของ

เขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและถายทอดไปยังผู

ตาม  ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุมอารมณไดใน

สถานการณวิกฤติ  ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง  ผูนําจะเปนผูที่ศีลธรรมและ

จริยธรรมสูง  ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิด

ประโยชนแกผูอ่ืน  และเพื่อประโยชนของกลุม  ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมี

สมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยม

ของเขา  ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม ทําใหผูตามมี
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ความเปนพวกเดียวกันกับผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน  ผูนําแสดงความ

มั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  ผูตามจะเลียนแบบ

ผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพใน

ตนเอง  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติภาระหนาที่

ขององคการ 

1.2  การสรางแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation)  

หมายถึง  การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผู

ตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูนําจะ

กระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team  Spirit)  ใหมีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน

โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือ

ความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงความตั้งใจ

อยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตน

เพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมาย

ระยะระยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวา

ตนเองมีคุณคา  และการกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการ

กระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

หมายถึง  การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ   

ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน

เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมที่สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการ

แกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การ

มองปญหาและการณเผชิญกับปญหาเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุน

ความคิดริเร่ิมใหม ๆ  ในการพิจารณาปญหาและหาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามให

พยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ  ผูนํามีการกระตุนใหตามแสดงความคิดเห็นและ

เหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของตน ผูนําทําให

ผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย  และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะ

สรางความเชื่อมั่นแกผูตามวา  ปญหาทุกอยางตองมีวิธีการแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรค

มากมาย ผูนําจะแสดงใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจใน
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การแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง 

ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของ

ผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 

1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง  ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา

ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะ

เปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Adviser)  ของผูตามแตละคน เพื่อพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอา

ใจใสเปนพิเศษกับความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแตละคน 

ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น  นอกจากนี้ผูนําจะปฏิบัติตอผูตาม

โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ความประพฤติของผูนําแสดงใหเห็น

วาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับ

อํานาจตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่

มากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ  ๆ 

(Management  by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวล

ของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด ( As a whole person) มากกวาเปน

พนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส

ใจเรา ( Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาส

ใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะ

ดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบ

อยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขาถูกตรวจสอบ 

   2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  เปนกระบวนการที่

ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม  ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม  ผูนําใชกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ  ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว  ผูนํา

ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย  ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท  และเห็น

คุณคาของผลลัพธที่กําหนด  ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ  

ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย  รางวัลสวนใหญ

เปนรางวัลภายนอก  ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท  รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการ

ของผูตาม  ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม  ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวา
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ความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

   2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ  (Contingent Reward : CR)  ผูนําจะทํา

ใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม  และจากนั้นจะ

จัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจายเพิ่มข้ึน 

ใหโบนัส  เมื่อผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง  ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปน

การตอบแทน  และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

   2.2  การบริหารแบบวางเฉย  (Management-by  Exception)  เปนการ

บริหารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม  (Status quo)  ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการ

ทํางาน  จะเขาไปแทรกตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน  การ

เสริมแรงมักจะเปนทางลบ  หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ  มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงอะไร  ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดตามมาตรฐาน  การ

บริหารแบบวางเฉย  แบงไดเปน  2 แบบ คือ  

   2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active  Management-by 

Exception : MBE-A)  ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก  ผูนําจะคอยสังเกตผลการ

ปฏิบัติงานของผูตาม  และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

   2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by 

Exception : MBE-P)  ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม  ผูนําจะเขา

ไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

  3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือ 

พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior)  เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม  

ขาดความรับผิดชอบ  ไมมีการตัดสินใจ  ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน  ขาดการมีสวนรวม  

เมื่อผูตามตองการผูนํา  ผูนําจะไมอยู  ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ  ไมมีความชัดเจน

ในเปาหมาย 

   จากลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กลาวมานี้  Bass & Avolio 

(1994 )  ไดกลาวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ คือ  1) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (4l’s)   2) ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)   3)  ภาวะผูนําแบบ

การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)   4)  ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-

P)   และ  5)  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF)   ตามรายละเอียดดังนี้ 
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   ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งประกอบดวย   แบบการใหรางวัลตามสถานการณ  

(CR) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  จาก

การศึกษาพบวา แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)  หรือมีการเสริมแรงทางบวกมี

ประสิทธิภาพในการจูงใจใหผูอ่ืนบรรลุ ถึงระดับการพัฒนาและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  ถึงแมวา

จะไมมากเทาองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4l’s)   ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

ดวยวิธีการนี้ผูนําจะมอบหมายหรือมีขอตกลงเกี่ยวกับส่ิงที่ตองทําใหสําเร็จ  และสัญญาวาจะให

รางวัลเปนการแลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไป และเปนที่นาพอใจ  การบริหารแบบวางเฉย 

(MBE) มีแนวโนมจะมีประสิทธิภาพนอยกวา  และเปนที่ตองการในเฉพาะบางกรณี  บางริหารแบบ

วางเฉยเชิงรุก (MBE-A)   ผูนําจะคอยดูแลอยางใกลชิด  ผูนําจะลงมือแกไขถาจําเปนในกรณีที่มี

การเบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีขอผิดพลาด  หรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ

มอบหมายของผูตาม  สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  ผูนําจะอยูเฉยๆ  รอจนกวา

ความเบี่ยงเบนขอผิดพลาด  และขอบกพรองเกิดขึ้นแลวจึงลงมือแกไข  สวนภาวะผูนําแบบปลอย

ตามสบาย (LF) หรือการขาดภาวะผูนํา  คือ ผูนําที่มักหลีกเลี่ยง  ซึ่งเปนภาวะผูนําที่ไมมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด 

   ลักษณะภาวะผูนําเต็มรูปแบบนี้  ผูนําทุกคนจะแสดงคุณลักษณะของแตละคน

ตามลําดับ  สําหรับรูปแบบโครงราง (Profile)  ที่เหมาะสมที่สุดแสดงในภาพประกอบ 2 
ภาพที่  2  ภาพลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 
 

 

 

 

 

 

   

 

 

ที่มา : Bass and Avolio (1994) 

   จากภาพประกอบ 2   มิติที่ 3 (ความลึก) ขอบโครงรางนี้แทนความถี่  ซึ่งบุคคล

แสดงลักษณะเฉพาะของภาวะผูนํา ในมิติของการกระทําคือ  กระตือรือรนหรือไมกระตือรือรน  

ชวยใหรูปแบบภาวะผูนํามีความชัดเจนขึ้น    และในมิติความมีประสิทธิภาพ  เปนตัวแทน

LF 
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CR 
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ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูนําตอผลการปฏิบัติงาน  ในภาพนี้ผูนําแสดงออกถึงภาวะผูนําแบบ

ปลอยตามสบาย (LF) ไมบอยนัก  และเพิ่มความถี่ของรูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือการ

บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  การบริหารแบบวงเฉยเชิงรับ  และการใหรางวัลตามสถานการณหรือ

การเสริมแรงทางบวก (CR) ในลักษณะโครงรางผลลัพธที่ดีที่สุดแสดงใหเห็นวา องคประกอบ

พฤติกรรมทั้ง 4 องคประกอบ  (4 ls)   ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีการแสดงออกมากที่สุด 

   จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  

สามารถสรุปไดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง  ระดับ

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน  เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความ

พยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  

ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความ

สนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม  หรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน

จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลตาม

รายละเอียดดังนี้  1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงให

เห็นในการจัดการ  หรือการทํางานที่เปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ  เชื่อมั่นศรัทธา  

ภาคภูมิใจ  และไววางใจในความสามารถของผูนํา  มีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตาม 

ภารกิจ  โดยผูนําจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน  เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม  

เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม  ความเชื่อ  และการมีเปาหมายที่ชัดเจน  มีความมั่นใจที่จะ

เอาชนะอุปสรรค  ผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศนไป

ยั ง 

ผูรวมงาน  มีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ  มีความสามารถในการจัดการ

หรือการควบคุมอารมณตนเอง  มีการเห็นคุณคาในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 2)  การสราง

แรงบันดาลใจ  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปน

กระบวนการทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน  ไมเห็นแกประโยชนสวนตน   แตอุทิศตนเพื่อกลุม  

มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงและเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย  มีความตั้งใจแนวแน

ในการทํางาน  มีการใหกําลังใจผูรวมงาน  มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งสําคัญ  โดย

ผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงาน  มีการสรางเจตนคติ

ที่ดี  และการคิดในแงบวก   3)  การกระตุนทางปญญา  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงให

เห็นในการจัดการ  หรือการทํางานที่เปนกระบวนการ  กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทาง
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ใหมในการแกปญหา   มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกาๆ   สง เสริมให ผู ร วมงาน 

แสดงความคิดเห็น  มองปญหาในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหา  โดยใชเหตุผลและขอมูล

หลักฐาน  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการคิดและการ

แกปญหาอยางเปนระบบ  และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ   หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคล  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  มีการติดตอส่ือสารแบบสองทางและเปน

รายบุคคล  สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล  มีการวิเคราะหความตองการและ

ความสามารถของแตละบุคคล  เปนพี่เลี้ยงสอนและใหคําแนะนํา   และสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน

ใหพัฒนาตนเอง  มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงาน  โดยผูนําจะมี

คุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล  และการเอาใจเขามาใสใจ

เรา   ความสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล   และเทคนิคการมอบหมายงาน

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

   นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดที่กลาวมาแลว  ยัง

พบวามีงานวิจัยจํานวนมากทั้งที่เปนงานวิจัยเชิงประจักษ  และเชิงทฤษฎีตาง ๆที่ศึกษาในวงการ

ธุรกิจ  อุตสาหกรรม  ราชการ ทหาร  สถาบันการศึกษา  โรงพยาบาล  และองคการที่ไมหวังผล

กําไร  ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมาก

ที่สุดและยังมีประสิทธิภาพและใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Kuhnert and 

Lewis. 1987  ; Hoover, Nuncy and Others. 1991 ; Bass & Avolio. 1994 ; Jung, Sosik & 

Bass. 1995  ; citing Bass & Yammario.  1990a Measures of Leadership. ; Halter & Bass, 

1988 Journal of Applied Psychology.  ; Waldman, Bass Yammario. 1990b. Group & 

Organizational Studies. )  และมีการศึกษาวิจัยและติดตามผล  พบวา  การพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงพรอมการฝกอบรมองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4 ls)   ของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจตอผูนํา (Bass & Avolio. 1994  : 

citing Bass & Avolio. 1990.  Multifactor Leadership Questionnaire.)  

   จากขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ไดศึกษาคนควา พบวา ทฤษฏีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio มีสาระสําคัญสมบูรณและนาสนใจเพราะมีการพัฒนา

ทฤษฎีอยางตอเนื่อง  มีการนําไปวิจัยอยางกวางในองคการลักษณะตาง ๆ รวมถึงมีผูสนใจศึกษา

คนควาอยางกวางขวาง  และนําตัวแบบไปประกอบการทําหลักสูตรอบรมพัฒนาผูนําระดับตางๆ 

โดยเฉพาะ องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบ ไดแก การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความ
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เปนปจเจกบุคคล ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของ Bass และ Avolio 

(1994) มาใชเปนกรอบทฤษฎีเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ 
 

5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
   ความหมายและลักษณะ 
        Barbe and Leggge (1976) กลาววาการรับรูเปนเรื่องเกี่ยวกับการแยกขาวสาร

ออกมาจากสิ่งแวดลอมภายนอกตัวเราเกี่ยวของกับปฏิบัติการของการสัมผัส  และเปนผลในรูป

ของความคาดหวัง  ความหวง  ความกลัว  ความตองการ  และความทรงจํา  ซึ่งทําใหเปนโลกๆ 

หนึ่งภายในตัวเรา 

   Rosinski (1977)  กลาววาการใหนิยามของการรับรูเกี่ยวของเปนประการแรกกับ

การพิจารณาตัดสินวาบุคคลใชการกระตุน  เพื่อเปนการนําทางในการทํากิจกรรมในโลกนี้ของเรา

อยางไร  เนื่องจากการรับรูเปนความรูเกี่ยวกับโลกที่บุคคลหนึง่  ไมวาจะไดมา  หรือใชประโยชนไป  

การรับรูจึงเกีย่วกับกิจกรรมที่เปนปฏกิิริยาโตตอบกับส่ิงแวดลอม 

   Roe (1978)  กลาววา  การรับรูคือ ความรูสึกตัวในสิ่งที่ไดรับจากสิ่งแวดลอม 

ตลอดจนการแปลความหมายของขอมูลที่ไดสัมผัส 

   Burgoon (1994) ไดกลาววา  ความแตกตางในสภาพแวดลอมอารมณความรูสึก

ของผูรับรู  ความแตกตางในคานิยม  เปาหมายและทัศนคติภายในตัวผูรับรู  สงผลใหเกิดความ

แตกตางในการับรูความจริงของแตละบุคคล  ประสบการณและความคาดหวังในอดีตของบุคคล

จะสงผลตอการรับรูในสิ่งที่มากระตุนจากสภาพแวดลอม 

   เดโช  สวนานนท (2518)  ไดกลาววา  “ส่ิงตางๆ  ที่อยูรอบตัวเรานั้นลวนแตมี

โอกาสกอใหเกิดการรับรูข้ึนในตัวเราได  แตมนุษยเราก็เลือกจะรับรู  กลาวคือ  ไมรับรูในทุกสิ่งที่

ผายเขาทางประสาทสัมผัส 

   ฉลอง  ภิรมยรัตน (2521)  ไดกลาววา  การรับรูเปนกระบวนการระหวางสิ่งเรากับ

การตอบสนองของบุคคล 

   โยธิน  ศันสนยุทธ  และคณะ (2524)  ไดใหความหมาย  การรับรูคือ  การ

ตีความหมายการรับสัมผัส  ออกเปนสิ่งใดที่มีความหมาย  ซ่ึงการตีความหมายนั้นจะตองอาศัย

ประสบการณหรือการเรียนรู 

   ธรรมชาติของการรับรู  ก็คือ  การรับรูเปนสิ่งที่เรียนรู  (Perception is Learned)  

เพราะถาปราศจากการเรียนรูหรือประสบการณจะไมมีการรับรู  มีแตเพียงการรับสัมผัสเทานั้น  

การรับรูนอกจากเปนสิ่งที่เรียนรูแลว การรับรูยังเปนสิ่งเลือกสรร  เนื่องจากเราอยูทามกลางสิ่งเรา

มากมาย  ในขณะใดขณะหนึ่งเราไมไดรับรูไปหมดทุกอยาง  แตเราเลือกรับรูส่ิงเราบางอยาง 
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   ถวิล  ธาราโภชน (2526)  ไดกลาวถึง  การรับรูในเชิงจิตวิทยาสังคมวาเปน

ลักษณะที่บุคคลมองเห็นหรือเขาใจเกี่ยวกับสถานการณตางๆ  ซึ่งเปนการกลาวถึงการรับรูอยาง

กวางขวางทั่วไปแตการรับรูทางสังคม  เปนการรับรูที่สัมพันธกับสังคม (Social  Perception)  และ

ถาการรับรูทางสังคมเกิดขึ้นเมื่อใดตองมีผลไปถึงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล 

   ถวิล  ธาราโภชน  และศรัณย  ดําริสุข (2545 )  ไดกลาวถึง  การรับรู 

(Perception)  ในเชิงพฤติกรรมมนุษยวา เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตอเนื่องจากการรูสึกอันไดแก  

อวัยวะรับการรูสึกทั้งภายในและภายนอก  ทําหนาที่รับการรูสึกสงเปนกระแสประสาทไปยังสมอง

เพื่อใหตีความหมาย  แลวยังรูวาสิ่งที่ทําใหเกิดการรูสึกนั้นคืออะไร  และไดใหความหมายของการ

รับรูไววา  “การรับรู (Perception) คือ  กระบวนการที่ผานการตีความจากการจัดระเบียบขอมูล

ตางๆ” 

   อยางไรก็ตามการรับรู  จะเกิดขึ้นไดจะตองมีการรูสึก (Sensation) เกิดขึ้นกอน  

การรับรูเปนกระบวนการที่ตอเนื่องกัน  ซึ่งไมสามารถบอกไดชัดเจนวาการรับรูจะเกิดขึ้นจากการ

รูสึกตรงไหนแตเราสามารถกลาวไดวา  การรูสึกจะมีลักษณะแบบตรงไปตรงมาไมข้ึนอยูกับการ

เรียนรู  การเรียนรู  การคิด  การจูงใจ  อารมณ ฯลฯ  สวนการรับรูจะมีเร่ืองของการเรียนรู  การคิด  

การจํา  การจูงใจ  อารมณ  และอ่ืนๆ  เขามาเกี่ยวของดวย 

   การรับรูเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งบุคคลมีอยู  จะเกิดขึ้นตอเนื่องจากการรูสึก  

การรับรูเปนกระบวนการที่มีข้ันตอนซึ่งมีการเลือก (Selection)  เปนกระบวนการแรกสุดของการ

รับรูโดยที่การเลือกจะเกิดข้ึนการใสใจ (Attention) ของบุคคลที่มีตอส่ิงนั้น  นักจิตวิทยาจึงเรียก

ลักษณะนี้วาการใสใจที่จะเลือก (Selection attention)  หรือการเลือกที่จะรับรู (Selection  

Perception)  

   การใสใจที่จะเลือกเปนกระบวนการรับรู  ที่จะเลือกสิ่งเราเฉพาะที่บุคคลเกิดการ

ใสใจ  Fieldman (1994  อางถึง ในถวิล  ธาราโภชน  และศรัณย  ดําริสุข  2545)  ซึ่งเปนธรรมชาติ

ของมนุษยที่จะตองใชการเลือกเฟนสิ่งเราที่มีอยู  ทั้งนี้เพราะในเวลาหนึ่ง  บุคคลจะตองพบกับส่ิง

เรามากมาย  แตวาบุคคลสามารถที่จะเอาใจใสหรือสนใจสิ่งเราเพียงหนึ่งหรือสองอยาง  ทําใหเกิด

การรับรูไดเพียงลางเลือน  และในสิ่งเราบางอยางอาจรับรูไมไดเลย 

   ชุมพร  ยงกิตติกุล  และคณะ  (2529)  ไดนิยามศัพทคําวา  การรับรู 

(Perception)  หมายถึง  กระบวนการซึ่งสมองไดรับขาวสารตางๆ เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมจากอวัยวะ

รับสัมผัสและสมองใชวัตถุดิบนี้เพื่อการทําความเขาจับส่ิงแวดลอม  คนรับรูโดยผานระบบสัมผัส  

ซึ่งไดแก  ตา  หู  จมูก  ล้ิน ผิวหนัง  และกลามเนื้อ  ขาวสารที่ระบบรับสัมผัสจากสิ่งแวดลอมจะถูก

สงตอไปยังสมองเพื่อใหเกิดความรูสึกเปนการเห็น  การไดยิน  การไดกลิ่น  การไดรส  ความรูสึก
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รอนหนาว  เจ็บปวด ฯลฯ  ความรูสึก (Sensation) เปนการตอบสนองขึ้นแรกสุดของคนเราตอการ

เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม  สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไปนี้อีกชั้นหนึ่ง  เปนการรับรูวาสิ่งที่เห็นได

ยินหรือรูสึกคืออะไร  กระบวนการรับรูจึงเปนการตีความขาวสารที่สมองไดรับ   การตีความนี้ข้ึนกับ

ตัวแปรหลายอยางเชน  ประสบการณเดิมหรือการเรียนรูเดิม  ความคาดหวังในขณะนั้น  ทัศนคติ  

คานิยม  และส่ิงแวดลอมรอบๆ ของสิ่งเราที่เรารับรู 

   ความสามารถในการรับรูส่ิงแวดลอมดานตางๆ นั้น  ข้ึนอยูกับทั้งความสามารถที่

มีแตกําเนิดและการเรียนรูของมนุษย  การรับรูนั้นตองมีการเลือกและมีความตั้งใจรับรู  กลาวคือ

ในชวงเวลาขณะหนึ่งเรามีความตั้งใจตอเพียงสวนหนึ่งของสิ่งเราที่หลั่งไหลเขามากระทบกับตัวเรา

เทานั้น  สวนสิ่งเราที่เรามิไดตั้งใจรับรูนั้นอาจจะถูกบันทึกไวในระบบประสาทชั่วคราว   แตจะไมได

รับเลือกใหเปนขาวสารที่ตั้งใจเรียนรูนอกเสียจากขาวสารหรือส่ิงเรานั้น  จะมีความเกี่ยวของ

โดยตรงอยางชัดเจนกับเร่ืองที่กําลังรับรูอยู  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเลือกและตั้งใจที่จะรับรู  

ไดแก  คุณสมบัติทางกายภาพของสิ่งเรา  คือ ความเขม (Intensity) ขนาด (Size)  ความแตกตางที่

ชัดเจน (Contrast)  และความเคลื่อนไหว (Movement)  บุคคลหนึ่งๆ  รับรูอะไรและรับรูอยางไร  

ข้ึนอยูกับความสนใจสวนบุคคล  และคานิยมสวนบุคคลของเขาเอง  เมื่อบุคคลที่ตั้งใจรับรูตอส่ิง

เราก็จะทําใหมีการเตรียมตัวเพื่อการกระทํา 

   กระบวนการตีความหมายสิ่งที่เราพบเห็นในสิ่งแวดลอม  สวนความหมาย 

(Meaning) คือ  ส่ิงที่เกิดจากกระบวนการตีความหมาย  หรือ  การรับรู  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ   

เราจะตีความหมายตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางไรยอมข้ึนอยูกับการที่เรารับรู  (Perception)  หรือ

ตีความหมาย (Interpret) ส่ิงนั้นอยางไรในการรับรู  และตีความหมายสิ่งที่เราไดพบนั้น  เรากระทํา

ไดโดยอาศัยประสบการณของเรา  ซึ่งมีอิทธิพลตอการรับรูและความหมายของเราตอส่ิงที่เราพบ  

ประสบการณ  คือ ส่ิงที่เรารับรู  พบเห็นมีความหมายและจดจําไวใช  ซึ่งไดแก  ความเชื่อ  คานิยม  

ภาษา  ความรู  สถานะทางสังคม  ทัศนคติ  บุคลิกลักษณะ  ศาสนา  วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม

ประเพณี  อาชีพ  ความตองการอารมณ  เปนตน  เรารับรูและตีความหมายสิ่งที่เราประสบโดย

อาศัยความหมายจากประสบการณที่เรามีอยู  หากสิ่งที่เราพบเห็นเปนสิ่งใหม  ซึ่งเราไมเคยมี

ประสบการณมากอน  เราก็จะทําสิ่งนั้นมีความหมายดวยการเลือก (Select)  เพิ่มเติม (Add)  

บิดเบือน (Distort)  และโยง (Relate)  ส่ิงนั้นใหเขากับประสบการณของเรา  ดังไดกลาวแลววา

ประสบการณ  (Experience) มีอิทธิพลตอการรับรู  (Perception)  และความหมาย (Meaning) 

ของคน  แตเนื่องจากแตละคนมีประสบการณที่แตกตางกัน  ไมมีใครมีประสบการณเหมือนกัน

ทั้งหมด  ดังนั้น  แตละคนจึงมีการรับรูและแปลความหมายตอส่ิงที่พบเห็นแตกตางกันไป 
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   พัชนี  เชยจรรยา (2530)  กลาววา  การรับรูเปนกระบวนการทางจิตที่ตอบสนอง

ตอส่ิงเราที่ไดรับ   เปนกระบวนการการเลือกรับสาร    การจัดสรรเขาดวยกันและการตีความสาร 

ที่ไดรับตามความเขาใจและความรูสึกของตนเอง  โดยทั่วไปการรับรูเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นโดย

ไมรูตัวหรือต้ังใจ  และมักเกิดตามประสบการณและการสั่งสมทางสังคม  การรับรูจึงเปน

กระบวนการที่เรียนรูได  เด็กเมื่อเกิดมาจะสามารถรับความรูสึกตางๆ และตอบสนองตอความรูสึก

เหลานั้นได 

   คนเราไมสามารถใหความสนใจกับส่ิงตางๆ  รอบตัวไดทั้งหมด  แตจะเลือกรับรู

เพียงบางสวนเทานั้นแตละคนมีความสนใจและรับรูสารเดียวกันตางกัน  โดยทั่วไปการรับรูเพียง

บางสวนเทานั้น  แตละคนมีความสนใจและการรับรูส่ิงตางๆ รอบตัวแตกตางกัน  ฉะนั้นเมื่อไดรับ

สารเดียวกัน  ผูรับสารสองคนอาจสนใจและรับรูสารเดียวกันตางกัน โดยทั่วไปการรับรูที่แตกตาง

กันเกิดจากอิทธิพลหรือตัวกรอง (Filter) บางอยางคือ 

   1.  แรงผลักดันหรือแรงจูงใจเดิม (Motive)  คนเรามักเห็นในสิ่งที่เราตองการเห็น 

และไดยินในสิ่งที่เราตองการไดยินเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง   

   2.  ประสบการณเดิม  (past experience)  คนเราตางเติบโตขึ้นในสภาพแวดลอม

ที่ตางกัน  เลี้ยงดูดวยวิธีตางกัน  และคบหาสมาคมกับคนตางกัน 

   3.  กรอบอางอิง (Frame  of reference)  ซึ่งเกิดจากการสั่งสมอบรมสั่งสอนทาง

ครอบครัวและสังคม ฉะนั้นคนตางศาสนาจึงมีความเชื่อและทัศนคติในเรื่องตาง ๆ ตางกันไป 

   4. สภาพแวดลอมคนที่อยูสภาพแวดลอมตางกัน  เชน อุณหภูมิบรรยากาศ  

สถานที่  ฯลฯ  จะตีความสารที่ไดรับตางกัน 

   5.  สภาวะจิตใจและอารมณไดแก  ความโกรธ  ความกลัว ฯลฯ  ตัวอยางเชน  เรา

มักมองความผิดเล็กนอยเปนเรื่องใหญโต  ในขณะที่อารมณไมดีหรือหงุดหงิด  แตกลับมองปญหา

หรืออุปสรรคใหญหลวงเปนเรื่องเล็กนอยขณะที่มีความรัก 

   การรับรูของบุคคลเปนผลมาจากสภาพรางกาย  หรือ สามารถทางกายภาพของ

บุคคล  (individual biology or physical ability)  การเรียนรูทางสังคมและวัฒนธรรม  (Culture 

training) และลักษณะทางจิตวิทยาสังคมของบุคคล  การรับรูเปนเรื่องที่ซับซอน  เชน  ในการ

ส่ือสารแบบสองตอสอง  หรือระหวางบุคคลสองคน (dyadic communication)  การรับรูจะเกิดขึ้น

อยางนอย  6 ทาง คือ 

  1.  เรามองตัวเราอยางไร 

  2.  คนอื่นมองเราอยางไร 

  3.  เราคิดวาคนอื่นมองเราอยางไร 
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  4.  คนอื่นมองตัวเขาเองอยางไร 

  5.  เรามองคนอื่นอยางไร 

  6.  คนอื่นคิดวาเรามองเขาอยางไร 

   หากการรับรูตางกันมาก การตีความสารตางๆ  จะเปนคนละทาง  เกิดปญหาการ

สรางความเขาใจตอกัน  เปนผลใหการสื่อสารไมสัมฤทธิ์ผล 

   นอกเหนือไปจากการรับรูตางกัน  เนื่องมาจากตัวกรองการสื่อสารของแตละ

บุคคลแลวยังมีปญหาการรับรูประเภทอื่นๆ  ดวย  ซึ่งทําใหการสื่อสารไมมีประสิทธิภาพดังนี้ 

  ก.  การรับรูแบบเหมารวม (stereotype) 

  ข.  การรับรูแบบมีอคติหรือความโนมเอยีง (bias) 

  ค.  การรับรูแบบมีอคติหรือความโนมเอยีง (Black and White) 

  ง.  การรับรูแบบแชเข็ง (freezing) 

   พัชนี  เชยจรรยา  (2530 )  ไดแสดงความเห็นวาการสื่อสารระหวางมนุษย  มีทั้ง

การเลือกเปดรับการเลือกรับรู  โดยสามารถแยกออกเปนพฤติกรรม  3 แบบ คือ 

   การเลือกเปดรับ (selection exposure)  หมายถึง  แนวโนมของคนเราที่จะ

เปดรับและตีความ เพื่อใหการสื่อสารนั้นเปนไปตามความคิดเห็นและความสนใจของตนโดยการ

บิดเบือนสารใหมีทิศทางเปนที่พึงพอใจของตน 

   การเลือกรับรู (Selection perception)  หมายถึง  แนวโนมของคนเราที่จะเปดรับ

และตีความ  เพื่อใหการสื่อสารนั้นเปนไปตามความคิดเห็นและความสนใจของตน โดยการ

บิดเบือนสารใหมีทิศทางเปนที่พึงพอใจของตน 

   การเลือกจดจํา (Selective retention)  การเลือกรับรูมีความเกี่ยวพันกับการเลือก

จดจําอยางเห็นไดชัด Klapper (1990)  กลาววา  ความพรอมที่จะจดจําสารมักเกิดขึ้น แกคนที่

สนใจและพรอมที่จะเขาใจและพรอมที่จะสื่อสาร 

   สรุปไดวา  ความหมายและลักษณะของการรับรู  คือ  กระบวนการในการตีความ  

เพื่อสรางความเขาใจความหมาย โดยอาศัยความรูและประสบการณเดิมเปนฐานการรับรู  

ตลอดจนทัศนคติ คานิยมอันเปนกรอบแนวคิด และสิ่งแวดลอมอันเปนบริบท  โดยมีการเลือกที่จะ

รับรูอันเกิดจากการใสใจหรือสนใจตอส่ิงนั้นเปนปจจัยตอการแปรสาระที่รับรูกับที่เปนจริง 
 

องคประกอบของการรับรู 
   โยธิน  ศันสนยุทธ  และคณะ (2524)  ไดแบงองคประกอบของการรับรู โดยยึด

หลักของสาเหตุการเกิดเปน 2 ลักษณะ  ดังนี้ 

   1.   องคประกอบอันเนื่องมาจากสิ่งเรา 
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   1.1  ความเขมและขนาด (Intensity and size) เสียงดงั แสงสวางขนาด

ใหญ ทาํใหเราเลือกรับรูมากกวาสิง่เราที่มคีวามเขมนอยกวาและขนาดเล็กกวา 

   1.2  ความผิดแผกกัน (Contrast) 

   1.3   การกระทําซ้าํ (Repetition) การกระทําซ้าํ ๆ จะเปนสิ่งที่เรียกรองความ

สนใจ 

   1.4  การเคลื่อนไหว (Movement)  ส่ิงเราที่เคลื่อนไหวจะเรียกรองความ

สนใจไดดีกวาสิ่งเราที่อยูนิง่ 

   2.  องคประกอบอันเนื่องมาจากบุคคล 

   การเลือกรับรูนั้นอาจขึ้นกับความสนใจหรือความคาดหวังของบุคคลนั่นเอง  ดังนี้ 

   2.1  ความสนใจ (Interest)  คนเราจะเลือกรบัรูเฉพาะสิ่งที่เขาสนใจเทานั้น 

   2.2  ความคาดหวัง (Expectancy)  ถาคนเราคาดหวังสิ่งใดไว  การรับรูของ

เราก็จะเปนไปตามที่คาดหวัง 

   2.3  ความตองการ (Need) ความตองการเปนองคประกอบหนึ่งที่มีอิทธิพล

ตอการเลือกรับรูการเห็นคุณคา (Value)  การรับรูข้ึนอยูกับการเห็นคุณคาในสิ่งนั้น 

   กลาวโดยสรุปวาองคประกอบของการรับรูไดแบงโดยยึดหลักของสาเหตุการเกิด 

เปน 2  ลักษณะ  คือ  องคประกอบอันเนื่องมาจากสิ่งเรา  ไดแก ความเขมและขนาด  ความผิด

แผกกันการกระทําซ้ํา  การเคลื่อนไหว  และองคประกอบอันเนื่องมาจากบุคคล  การเลือกรับรูนั้น

อาจขึ้นกับความสนใจหรือความคาดหวังของบุคคล  ไดแก  ความสนใจ ความคาดหวัง  และความ

ตองการ 
 

6.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยเฉพาะของแบสมี

มากมายในหลาย ๆ ดาน  ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานหรือความพึงพอใจของผูตาม  มีดังนี้ 

  Koh (1991) ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสิงคโปร  จํานวน 90 โรงเรียน  โรงเรียนละ  20 คน  ผลการวิจัยพบวาผลของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  สามารถทํานายความเปนพลเมืองดีของ

องคการ   ความผูกพันกับองคการ  ความพึงพอใจและการปฏิบัติงานนขององคการโดยรวมอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติ  และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจ  และความ

ผูกพันไดเพิ่มข้ึนจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

  Tucker (1991) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษา  

ที่สงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผล และพยายามเปนพิเศษ  ผลการวิจัยพบวาโครงราง (Profile) 

ของผูนําแตละคนมีพฤติกรรมกระจาย  ตั้งแตภาวะผูนําแบบตามสบายจนถึงภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ  ประสิทธิผล และความพยายาม

เปนพิเศษ  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยทําใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพึง

พอใจ  ประสิทธิผล  และพยายามเปนพิเศษมากยิ่งขึ้น  และยังพบวา  ภาวะผูนําแบบตามสบายมี

ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ  ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ 

  Bryman (Podsakoff, Mackenzin and Bommer.1996;citing Bryman. 1992. 

Charisma and Leadership in Organizations)  ไดกลาวถึงการศึกษาในองคการมากมาย  ที่

แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสมพันธทางบบวกกับความพึงพอใจ  ความ

พยายามดวยตัวเอง และผลการปฏิบัติงานของลูกจาง  ซึ่งมีการรายงานผลการศึกษาในหลาย

สาขา  จากกลุมตัวอยางและองคการประเภทตาง ๆ (  ตัวอยางการศึกษาที่ไบรแมนอางถึง  เชน 

Avolio & Bass. 1988;Bass,Avolio & Goodheim.1987 ; Bass,Waldonon, Avolio & Bebb. 

1987 ; Bennis & Nanus 1985 ; Conger & Kanungo.1987 ; Houes Spangler & 

Woycke.1991 ; House  , Woycke & Fodor .1988 ;  Rebert . 1985 ; Trice & Beyer.1986 )  

  Keller (1992) ไดศึกษาระยะยาว (Longitudinal Study) เร่ืองภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง กับผลการปฏิบัติงานของกลุมโครงการพัฒนาและกลุมโครงการวิจัย ผลการศึกษา

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายที่ดีในเรื่องคุณภาพของโครงการและเงินทุน และ

ผลการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่ 1 และชวงเวลาที่ 2 คือ 1 ปหลังจากชวงเวลาที่ 1 และพบวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายที่ดีกวาในการวัดคุณภาพของโครงการวิจัย 

  Yammarino, Spanger และ Bass (1993 ) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

และผลการปฏิบัติงานแบบการสํารวจระยะยาว (Longitudinal investigation) กับกลุมตัวอยางที่

เปนตัวแทนของนายทหารเรือสหรัฐ  ที่จบมาจากโรงเรียนนายเรือสหรัฐ (United States Naval 

Academy : USNA) และไดรับการแตงตั้ง ใหทํางานในหนวยรบบนผิวน้ํา  ขอมูลระยะยาวซึ่ง

เกี่ยวของกับนายทหารเหลานี้  รวบรวมจากการบันทึกของ USNA และขอมูลจากนายทหารชั้น

รองลงมา 793  นาย  และผูบังคับบัญชาของนายทหารเหลานี้  ตั้งแตเวลาที่ไดรับมอบหมายให

ปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวาสนับสนุนแนวคิดที่เปนโมเดลของการเกี่ยวของระยะยาว  ระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติงานของนายทหารเรือ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
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ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาได  

สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่เปนนักเรียนที่ USNA  ได  สามารถทํานาย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายที่ตามมาภายหลังได  และสามารถ

ทํานายผลการปฏิบัติงานขณะที่ไดรับแตงตั้งใหทํางานในหนวยงานบนผิวน้ําได  และยังพบอีกวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  ขณะที่ไดรับมอบหมายแตงตั้งให

ทํางานในหนวยรบบนผิวน้ํา  สามารถทํานายผลกระทบพฤติกรรมผูนําพนักงานได 

  Keller (1995) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความแตกตาง โดย

ศึกษากลุมโครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม (Industrial R & D) จํานวน 66 กลุม การศึกษา

พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่สูงขึ้นในโครงการวิจัย

ตางๆ  

  William, Steers และ Terborg (1995) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แหง ในประเทศสิงคโปร พบวารูปแบบ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการพฤติกรรมกลุม และ

ความพึงพอใจในการทํางานของครูตอผูนําของโรงเรียน จะสงผลตอแรงจูงใจในการเรียนของ

นักเรียน 

  Bass (1997)  ในการศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวาความสัมพันธที่

เปนลําดับข้ัน (Hierachy of correlation) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตาง ๆ  และผลลัพธที่มี

ประสิทธิภาพ  ความพยายาม  และความพึงพอใจ   พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ประสิทธิภาพมากกวาและทําใหเกิดความพยายาม  และความพึงพอใจมากขึ้นกวาภาวะผูนําแบบ

ใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-

exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปลอยตามสบาย (Laissez-

faire) ตามลําดับ  ผลการศึกษานี้พบในสหรัฐอเมริกา  อินเดีย สเปน สิงคโปร ญี่ปุน จีน  

ออสเตรเลีย  แคนาดานิวซีแลนด อิตาลี สวีเดนและเยอรมัน (Bass. 1997)  

  กมลวรรณ  ชัยวานิช  (2536)  ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารที่สัมพันธกับ 

ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน  ผลการศึกษาพบวาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

ทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในโรงเรียนที่ผูบริหารเปนครูใหญ  และผูไดรับอนุญาตได 

74.33 %  โดยทํานายประสิทธิผลไดมากกวาการดํารงตําแหนงบริหารแบบอื่น ๆ  และสามารถ

ทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในโรงเรียนที่มีครูมีความสามัคคีสูงมากกวาที่มีความ

สามัคคีต่ํา 
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  ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) ศึกษาการวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการ

จังหวัดที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารที่

เกี่ยวของกับนโยบาย  ศึกษาธิการจังหวัด  ผูชวยศึกษาธิการจังหวัด หัวหนาฝาย และเจาหนาที่

สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดจํานวน 432  คน  ผลการศึกษาพบวา  ศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  อยูในระดับปานกลาง  ภาวะผูนําแบบ

ปลอยตามสบายอยูในระดับนอย  และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริม

ประสิทธิผลองคการ  เพิ่มจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และ

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยางเหมาะสม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเปนบวก 

  ธนิตา  ฉิมวงษ  (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอ

ผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป

ในภาคตะวันออก  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนํา

การแลกเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวก กับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  บัณฑิต  แทนพิทักษ  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ 

ความศรัทธา  และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จํานวน  97 โรงเรียน  

ผูบริหารจํานวน  97 คน ครูจํานวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา  ภาวะนําของผูบริหาร ซึ่ง

ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนําแบแลกเปลี่ยน การใชอํานาจของผูบริหาร 

และความพึงพอใจในงานของครู  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําของ

ผูบริหาร  การใชอํานาจของผูบริหาร ความศรัทธาของครู และชีวสังคมของครู สามารถรวมกัน

ทํานายความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ  37.65 

  วรรณดี  ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูอํานวยการ  ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ

อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุ ระยะเวลา ปฏิบัติ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  อัญชลี  มากบุญสง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนางานกลุมพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลตามการรับรูของ

หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษา

พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลทุกดาน 
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  ดวงใจ  นิลพันธุ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหาร  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการของพนักงาน  ศึกษากรณี

บริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม  ผลการศึกษาพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  Dasborough and Ashkanasy (2002) ศึกษาพบวาผูนําที่ดีควรมีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งในการบริหาร  ผูนําควรแสดงอารมณทางบวกกับพนักงาน  ใชแรงจูงใจที่

เหมาะสม  พนักงานจะรับรูถึงอารมณความรูสึกที่ดีตองาน  เกิดการพัฒนางาน และปฏิบัติงาน

ดวยความสุข สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพ 

  Rafferty and Giffin (2004) พบวา ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีสวนชวย

ใหผูตามมีความมั่นใจในตนเอง   เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางานไปสูเปาหมายที่กําหนด   

มีอารมณทางบวก และพยายามที่จะแกไขปญหาดวยตนเอง 

  จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของพบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ  หรือสามารถทํานายตัวแปรตาง ๆ เชน  ประสิทธิภาพการทํางาน  หรือผลการ

ปฏิบัติงานของผูนําหรือผูตาม  ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของกลุมหรือองคการและความพึงพอใจ

ของผูตาม  ฉะนั้นการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน  สังกัด

กรุงเทพมหานคร  จึงมีความสัมพันธกับการวางแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  เพราะ

ถามีระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ําหรือสูงก็จะสามารถใชเปนขอมูลเพื่อ

วิเคราะหและจัดทําแผนการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  ซึ่งอาจเกิด

จากปจจัยดานผูบริหารหรือปจจัยดานอื่นๆ ตอไป 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในบทนี้ผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีดําเนินการวิจัย เพื่อศึกษาพฤติกรรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและ 

ผูบริหารโรงเรียน ซึ่งครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยและขั้นตอนตาง ๆ    ของวิธีการวิจัย 

ดังตอไปนี้ 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

โรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร ตามการรบัรูของครูและผูบริหาร 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีข้ันตอนในการดําเนินการ   7  ข้ันตอน  ดังนี้ 

1. การวางแผนการวิจัย 

2. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

3. การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

4. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การวิเคราะหและการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

7. การสรุปอภิปรายผลและจัดทําขอเสนอแนะ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ  ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 435 คน  และครูจํานวน 

14,609 คน  รวมประชากร  15,044  คน  จากโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครจํานวน  435  โรง 
กลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปของยามาเน  (Yamane,  

1973 )  ที่ระดับความเชื่อมั่น  95 %  ไดจํานวนกลุมตัวอยางเปนผูบริหารจํานวน 131 คน  และ
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เนื่องจากสภาพทั่วไปของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครมีสภาพทั่วไป  และสภาพเชิง

ภูมิศาสตรไมแตกตางกันมาก  ผูวิจัยจึงดําเนินการสุมตัวอยางผูบริหารโดยใชวิธีการสุมแบบแบง

ชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional  Stratified Random Sampling)  ซึ่งมีรายละเอียดในการสุม 

ดังนี้ 

1.  แยกรายชื่อโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเปน  3 ขนาด คือ  ขนาดเล็ก ขนาด

กลาง และขนาดใหญ  และคิดสัดสวนจํานวนผูบริหารตามขนาดของโรงเรียน  ไดจํานวนผูบริหาร

จากโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน  36 คน  ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางจํานวน 45  คน  ผูบริหาร

โรงเรียนขนาดใหญจํานวน  50  คน  การไดรายชื่อผูบริหารโรงเรียนแตละขนาด  กระทําโดยวิธีการ

สุมตัวอยางอยางมีระบบ  ดวยวิธีเรียงลําดับรายชื่อโรงเรียน ตามจํานวนนักเรียนแลวเลือก  

ณ ลําดับที่หารได  (Systematic Random Sampling)   

2.  เมื่อไดรายชื่อกลุมตัวอยางผูบริหารโรงเรียนแลว  ก็ยึดรายชื่อกลุมตัวอยาง

ผูบริหารเปนหลัก  และคิดสัดสวนของครูตามขนาดโรงเรียนแตละขนาด  ไดจํานวนครูจากโรงเรียน

ขนาดเล็กจํานวน  37 คน  จํานวนครูจากโรงเรียนขนาดกลางจํานวน  109  คน  จํานวนครูจาก

โรงเรียนขนาดใหญ  244  คน  รวมเปนกลุมตัวอยางครูรวมทั้งสิ้นจํานวน   390  คน 

จากโรงเรียนทั้ง 3 ขนาดไดขนาดกลุมตัวอยางที่สุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน  

(Proportional  Stratified Random Sampling)  และเพื่อใหไดกลุมตัวอยางครูที่เปนตัวแทนที่ดี

ของประชากร  จึงไดทําการสุมตัวอยางครูจํานวน 390  คน  ดวยวิธีการสุมตัวอยางมีระบบ  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน  2 ฉบับไดแก  แบบสอบถาม

สําหรับผูบริหารและแบบสอบถามสาํหรบัครู  แบบสอบถามแตละฉบับมี  2  ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก เพศ  อายุ 

วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการและระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนนั้น  มีลักษณะเปน

แบบตรวจสอบรายการ (Check list)   

ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  แบบลิเคอรท  5 ระดับ   

มีทั้งหมด  43  ขอ  โดยครอบคลุมเนื้อหาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ 

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการดังนี้ 

1.  การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ  10 ขอ   ขอ    1-10 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ  11 ขอ   ขอ   11-21 



53 

 

3.  การกระตุนทางปญญา  10 ขอ   ขอ   22-31 

4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 12 ขอ   ขอ   32-43 

 

ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนปฏิบัติตั้งแต  ปฏิบัติมากที่สุด  ถึงปฏิบัตินอย

ที่สุด หรือ  ไมเคยปฏิบัติเลย  มีความหมายดังนี้ 

5  มากทีสุ่ด    หมายถึง   ผูบริหารแสดงพฤตกิรรมในขอรายการนัน้มากที่สุด 

4  มาก          หมายถึง  ผูบริหารแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นมาก 

3  ปานกลาง    หมายถึง  ผูบริหารแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นปานกลาง 

2  นอย            หมายถงึ  ผูบริหารแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นนอย 

1  นอยที่สุดหรือไมเคยปฏิบัติเลย หมายถงึ ผูบริหารแสดงพฤติกรรมในขอ 

รายการนั้นนอยที่สุดหรือไมเคยแสดงพฤตกิรรมในขอรายการนัน้เลย 

 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1.ศึกษาเอกสาร  เชน  หนังสือ  ตํารา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

2.กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชกรอบแนวคิด

เกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) และทําการวิเคราะห

เนื้อหาจากพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ.2542 และขอมูลจากนักวิชาการตางๆ   

ที่มีความเกี่ยวของตามแนวคิดกรอบการวิจัยมาประกอบในรายละเอียด   

 3. สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามกรอบแนวคิด  กําหนดนิยามเชิงปฏิบัติ 

การและตัวบงชี้  แลวสรางขอคําถาม 

4. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อตรวจ  ปรับและ 

แกไขแบบสอบถาม 

5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ

ตรงของเนื้อหาและความถูกตองของสํานวนภาษา  โดยรายนามผูทรงคุณวุฒิมี ดังนี้ 

    - รศ.ดร.สฤษดิ์พงษ  ลิมปษเฐียร  อาจารยประจําแขนงวชิาบริหารการศึกษา   

คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

    - ผศ.ดร.จารุ   รุงเรือง   ขาราชการบาํนาญ  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏนครปฐม 
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    - ดร.สมจิตร  ทรัพยอัประไมย อธิการโรงเรียนพระหฤทัยนนทบุรี สังกัดสํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

    - ดร.รัชนี   ชังชู ผูอํานวยการโรงเรียนปราโมชวิทยารามอินทรา   สังกัด 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

6. สรุปรวบรวมขอเสนอแนะและนําแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณา

แกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

7. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไปเก็บ

ขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
1.  ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสง

แบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อใหผูบริหารและครูที่เปนกลุมตัวอยางตอบ

แบบสอบถาม   โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามไปทางไปรษณีย   และกําหนดเวลาในการสง

แบบสอบถามคืนภายใน 15 วันและสําหรับแบบสอบถามที่ไมไดคืน  ผูวิจัยจะติดตามโดยการ

โทรศัพท หรือ การเดินทางไปรับ ณ โรงเรียน 

 2. รับแบบสอบถามคืน  คํานวณรอยละของแบบสอบถามที่ไดรับคืน  และตรวจ

ความสมบูรณของแบบสอบถาม 

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับดังนี้ 
  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับ  ดังนี้ 

 1.  ขอหนงัสือจากบัณฑิตวทิยาลยั  เพื่อขอความรวมมอืกับ  ผูอํานวยการสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร และผูบริหารโรงเรียนที่มีการเก็บกลุมตัวอยางใหความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถาม 

 2.  สงแบบสอบถามทางไปรษณีย  ไปยังกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  และรับ

กลับคืนทางไปรษณีย   ติดตามแบบสอบถามในกรณีทีไ่ดรับคืนนอยกวาเปาหมาย 

3.  ตรวจคัดเลือกแบบสอบถามที่ครบถวน  และสมบูรณเพื่อนาํไปวิเคราะหขอมูล

ตอไป 
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ตารางที ่2  จํานวนและรอยละของแบบสอบถามที่สงไปและไดรับกลับคืน 

ผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวนที่สง 

(ฉบับ) 
จํานวนที่ไดรบัคืน แบบสอบถามที่สมบูรณ 
ฉบับ รอยละ ฉบับ รอยละ 

ผูบริหาร 131 104 79.38 101 77.09 

ครู 390 311 79.74 306 78.46 

รวม 521 415 79.65 407 78.11 

 
การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ   SPSS (Statistical 

Package for the Social  Sciences) สําหรับการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยหาคารอยละ (Percentage) 

ของกลุมผูบริหารจํานวน  131  คน และกลุมตัวอยางเปนครู  จํานวน 390  คน รวมเปนกลุม

ตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน  521  

2. พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  วิเคราะหโดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต
(Mean)และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard  Deviation)  โดยกําหนดชวงคะแนนเฉลี่ย

ระดับดังนี้  (ประคอง  กรรณสูตร, 2538) 

คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00 หมายความวา   ผูบริหารแสดงพฤติกรรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  

        มากที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.50  - 4.49    หมายความวา  ผูบริหารแสดงพฤติกรรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก 

คาเฉลี่ย  2.50 -  3.49 หมายความวา  ผูบริหารแสดงพฤติกรรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

        ปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.50  -  2.49    หมายความวา   ผูบริหารแสดงพฤติกรรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอย 

คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49     หมายความวา  ผูบริหารแสดงพฤติกรรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

     นอยที่สุดหรือไมเคยแสดงพฤติกรรมเลย 

3. ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม
การรับรู ของครูและผูบริหารดวยคาที (t-test) 

4. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร  และเพื่อเปรียบเทียบ

ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่   1   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และการ

เปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารเปนรายองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง 

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหารรวม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  4  องคประกอบในภาพรวม 

ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา 

อายุราชการครู ระยะเวลาดาํรงตําแหนงของผูอํานวยการ และประสบการณทาํงานในโรงเรียน

ปจจุบัน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏตามตารางที่ 3 

ตารางที ่3  จํานวนและรอยละเกี่ยวกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 

รายการ 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

29 

72 

 

28.7 

71.3 

 

74 

232 

 

24.2 

75.8 
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ตารางที ่3  (ตอ) 

รายการ 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

อาย ุ

ต่ํากวา 30 ป 

30 – 39 ป 

40 – 49 ป 

50 ปข้ึนไป 

 

2 

2 

19 

78 

  

2.0 

2.0 

18.8 

77.2 

  

41 

125 

77 

63 

  

13.4 

40.8 

25.2 

20.6 

 

วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

7 

90 

4 

  

6.9 

89.1 

4.0 

  

260 

46 

- 

  

85.0 

15.0 

- 

 

อายุราชการครู/ระยะเวลาการดํารง 

ตําแหนงผูอํานวยการ 

นอยกวา 6 ป  

6 –10 ป 

11 – 15 ป 

16 – 20 ป 

มากกวา 20 ป 

 

 

38 

37 

12 

4 

10 

  

 

37.6 

36.6 

11.9 

4.0 

9.9 

  

 

107 

56 

38 

33 

72 

  

 

35.0 

18.3 

12.4 

10.8 

23.5 

 

เวลาการทาํงานใน 

โรงเรียนปจจุบัน 

นอยกวา 6 ป  

6 –10 ป 

11 – 15 ป 

16 – 20 ป 

มากกวา 20 ป 

 

 

69 

21 

4 

7 

- 

  

 

68.3 

20.8 

4.0 

6.9 

- 

  

 

139 

57 

38 

29 

43 

  

 

45.4 

18.6 

12.4 

9.5 

14.1 

 

จากตารางที่ 3  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังนี้ 
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เพศ   
ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารเปนเพศหญิงมากที่สุด จํานวน 

72 คน คิดเปนรอยละ 71.3  และเปนเพศชาย 29 คน คิดเปนรอยละ 28.7  กลุมครูก็เชนเดียวกัน 

เปนครูเพศหญิงมากที่สุด มีจํานวน 232 คน คิดเปนรอยละ 75.8  และเปนเพศชายจํานวน 74 คน 

คิดเปนรอยละ 24.2 

เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาเปนเพศหญิง  มีจํานวน 

304 คน คิดเปนรอยละ  74.7  และเปนเพศชายจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 25.3 
อายุ   
ในการพิจารณาเปนรายกลุม พบวา กลุมผูบริหารสวนใหญมีอายุมากกวา 50 ป

ข้ึนไปมากที่สุด มีจํานวน 78 คน  คิดเปนรอยละ 77.2  และ  รองลงมามีอายุระหวาง 40 – 49 ป  

มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 18.8 สวนกลุมครูมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มากที่สุดมีจํานวน 125 

คน คิดเปนรอยละ 40.8  และรองลงมามีอายุ 40 – 49 ป มีจํานวน 77 คน  คิดเปนรอยละ 25.2 

เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไปมาก

ที่สุด มีจํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 34.6 และรองลงมามีอายุระหวาง 30 - 39 ป มีจํานวน 127 

คน คิดเปนรอยละ 31.2 
ระดับการศึกษา   
ในการพิจารณารายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีระดับการศึกษาในระดับปริญญา

โทมากที่สุด จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 89.1  รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

7 คน  คิดเปนรอยละ 6.9  กลุมครูสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 260 คน คิดเปน

รอยละ 85.0  รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 15.0 

เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรี

มากที่สุด จํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 65.6 และรองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท

จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 33.4 
อายุราชการครูและระยะเวลาดํารงตําแหนงผูอํานวยการ   
ในการพิจารณารายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีเวลาดํารงตําแหนงผูอํานวยการนับ

ถึงปจจุบันอยูในชวง 1 – 5 ป มากที่สุด จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 37.6  รองลงมาอยูในชวง  

6 – 10 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 36.6  กลุมครูสวนใหญมีอายุราชการนับถึงปจจุบันอยู

ในชวง 1 – 5 ป มากที่สุดจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 35.0  รองลงมามีอายุราชการมากกวา 20 

ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 23.5 
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เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุราชการครูและหรือ

ระยะเวลาดํารงตําแหนงผูอํานวยการนับถึงปจจุบันอยูในชวง 1 – 5 ป มากที่สุด จํานวน 145 คน 

คิดเปนรอยละ 35.6  รองลงมามีอายุราชการอยูในชวง 6 – 10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 

22.9 
ประสบการณทํางานในโรงเรียนในปจจุบัน   
ในการพิจารณารายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีประสบการณการทํางานใน

โรงเรียนนั้นๆ อยูในชวง 1 – 5 ป มากที่สุด จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 68.3  รองลงมามี

ประสบการณการทํางานอยูในโรงเรียนนั้นๆ อยูในชวง 6 – 10 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 

20.8  กลุมครูก็เชนเดียวกัน มีประสบการณการทํางานอยูในโรงเรียนนั้นๆ อยูในชวง 1 – 5 ปมาก

ที่สุด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 45.4  รองลงมามีประสบการณการทํางานในโรงเรียนนั้นๆ    

อยูในชวง 6 – 10 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 18.6 

ตอนที่  2   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และการ
เปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารเปนรายองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ตอนที่ 2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  เสนอผลการวิเคราะหดังนี ้

ตารางที ่4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทยีบการรับรูของครูและผูบริหาร

ของตัวแปรการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

1. การกระทําของผูบริหารทําใหบุคลากร

เคารพนับถือและศรัทธาในตัวผูบริหาร 

4.27  0.60  4.32  0.78  0.711  

2. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อใหโอกาสไดทํางาน

รวมกันกับผูบริหาร 

4.39  0.62  4.23  0.76  1.887  

3. ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีทําให

บุคลากรพยายามยึดเปนแบบอยาง 

4.53  0.52  4.30  0.78  3.477*  
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ตารางที ่4  (ตอ) 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

4. ผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนและถายทอด
ใหบุคลากรไดเขาใจดวย 

4.46  0.67  4.20  0.75  3.013*  

5. ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการ
ปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณ
ไดในทุกสถานการณ 

4.25  0.82  4.05  0.84  2.099*  

6. ผูบริหารประพฤติปฏิบัติตนโดยความ
ถูกตองตามหลักและทํานองคลองธรรม
จนเปนที่ไววางใจแกบุคลากร 

4.62  0.51  4.28  0.74  5.161*  

7. ผูบริหารปฏิบัติหนาที่โดยใชอํานาจการ
บริหารเพื่อประโยชนสวนรวมโดยไม
มุงถึงประโยชนของตน 

4.65  0.67  4.28  0.85  4.551*  

8. ผูบริหารแสดงออกใหเห็นถึงความแนว
แนในอุดมการณ ความเชื่อและคานยิม
ของผูบริหารดวยความมีสมรรถภาพ
และความเฉลยีวฉลาด 

4.53  0.59  4.32  0.73  2.731*  

9. ผูบริหารสามารถใชวิสัยทัศนและการมี
สวนรวมในการทํางานจนทําให
บุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ
และภาคภูมิใจ 

4.49  0.58  4.25  0.75  2.832*  

10. ผูบริหารเสริมสรางความสามัคคี
ปรองดองแกหมูคณะจนบุคลากรรูสึก
มั่นใจในพลังของหมูคณะเพื่อการไปสู
เปาหมายของงานรวมกัน 

4.58  0.59  4.23  0.80  4.737*  

รวม 4.48  0.43  4.25  0.64  4.139*  

* p<.05 

จากตารางที่ 4 เสนอผลการวเิคราะหพฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงตาม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ ดังนี ้

  ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x 1 = 4.48) 

    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่โดยใชอํานาจ

การบริหารเพื่อประโยชนสวนรวมโดยไมมุงถึงประโยชนของตนมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น 
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( x 1 = 4.65) รองลงมาผูบริหารประพฤติปฏิบัติตนโดยความถูกตองตามหลักและทํานองคลอง

ธรรมจนเปนที่ไววางใจแกบุคลากร ( x 1 = 4.62) และในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวา

ขอรายการอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและ

สามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ ( x 1 = 4.25) 

  ในกลุมครู พบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x 2 = 4.25) 

  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมการกระทําให

บุคลากรเคารพนับถือศรัทธาในตัวผูบริหารและการแสดงออกใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณ 

ความเชื่อ และคานิยมของผูบริหารดวยความมีสมรรถภาพและความเฉลียวฉลาดมากกวาขอ

รายการอื่น ( x 2 = 4.32) รองลงมาผูบริหารมีพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดีทําใหบุคลากรพยายาม

ยึดแบบอยาง ( x 2 = 4.30) และในขอที่รับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด  คือ  ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณไดในทุก 

สถานการณ ( x 2 = 4.05) 

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณในภาพรวม

พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเวนขอ 1 และ 2 ผูบริหารทําใหบุคลากรเคารพนับถือและศรัทธาในตัวผูบริหาร

การทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื่อใหโอกาสไดทํางานรวมกันกับผูบริหาร ซึ่ง 2 ขอนี้ไมมี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตอนที่  2.2  การสรางแรงบันดาลใจ  เสนอการวิเคราะหดังนี ้

ตารางที ่5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหาร

ของตัวแปรการสรางแรงบันดาลใจ 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

1. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อไปสู 

เปาหมายของโรงเรียน 

4.36  0.54  4.25  0.73  1.591  
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ตารางที ่5  (ตอ) 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

2. ผูบริหารกําหนดมาตรฐานการทํางาน

อยางชัดเจนและทาทายใหบุคลากร

ปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

4.44  0.59  4.20  0.77  2.835*  

3. ผูบริหารเนนถึงความสําคัญในการ

ทุมเททั้งจิตวิญญาณในการทํางาน

รวมกันดวยการสงเสริมใหเกิดความคิด

ใน 

แงบวก 

4.55  0.50  4.20  0.76  5.321*  

4. ผูบริหารโนมนาวบุคลากรใหเห็นภาพ

ความสําเร็จอันงดงามในอนาคตของ

ตนและของโรงเรียน 

4.60  0.49  4.26  0.80  5.180*  

5. ผูบริหารระบุเปาหมายในการทํางาน

และถายทอดใหบุคลากรรับรูไดอยาง

ชัดเจน 

4.52  0.56  4.13  0.79  4.659*  

6. ผูบริหารแสดงออกวามีความผูกพัน

และอุทิศตนตอเปาหมายและวิสัยทัศน

ของโรงเรียนรวมกันกับบุคลากร 

4.59  0.51  4.20  0.79  5.799*  

7. ผูบริหารแสดงความมุงมั่นและทําให

บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นวาสามารถ

นําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุ

เปาหมายได 

4.54  0.52  4.31  0.78  3.386*  

8. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดความ

เสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อเปาหมาย

ของโรงเรียน 

4.46  0.56  4.17  0.81  3.996*  

9. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดอุดมการณ

ในการปฏิบัติงานเพื่อโรงเรียนและ 

วงการศึกษา 

4.49  0.56  4.16  0.78  3.920*  

10. ผูบริหารยกยองใหเกียรติและทําให
บุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง 

4.69  0.49  4.25  0.74  6.821*  

11. ผูบริหารใหกําลังใจและกระตุนให
บุคลากรใชศักยภาพของตนเพื่อ

แกปญหาที่กําลังเผชิญอยู 

4.63  0.48  4.18  0.80  6.872*  

รวม 4.53  0.40  4.21  0.67  5.862*  

* p<.05 
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จากตารางที่ 5  เสนอผลการวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจ ดังนี้ 

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติพฤติกรรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด ( x 1 = 4.53) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารยกยองใหเกียรติและทําใหบุคลากรเห็น

คุณคาในตนเองมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น ( x 1 = 4.69) รองลงมาผูบริหารใหกําลังใจและ

กระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตนเพื่อแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู ( x 1 = 4.63) และในขอที่

ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก การทําใหบุคลากร

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อไปสูเปาหมายของโรงเรียน ( x 1 = 4.36) 

ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x 2 = 4.21) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมแสดงความมุงมั่น

และทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นวาสามารถนําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุเปาหมายได 

มากกวาขอรายการอื่น ( x 2 = 4.31) รองลงมาผูบริหารมีการโนมนาวบุคลากรใหเห็นภาพ

ความสําเร็จอันงดงามในอนาคตของตนและของโรงเรียน ( x 2 = 4.26) และในขอที่พบวามีการ

ปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแกการระบุเปาหมายในการทํางาน และ

ถายทอดใหบุคลากรรับรูไดอยางชัดเจน ( x 2 = 4.13) 

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครู และผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมพบวามีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเวนขอ 1 ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อ

การไปสูเปาหมายของโรงเรียน ซึ่งขอนี้ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 



 

 

64 

ตอนที่  2.3  การกระตุนทางปญญา  เสนอการวิเคราะหดังนี ้  

ตารางที ่6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหาร

ของตัวแปรการกระตุนทางปญญา 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

1. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรพูดคุย

พิจารณาและแสดงความคิดเห็นใน

ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 

4.53  0.52  4.17  0.76  5.439*  

2. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความ

ตองการพัฒนาวิธีการใหมๆ ในการ

แกปญหา 

4.53  0.54  4.21  0.73  4.122*  

3. ผูบริหารคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหา

อยางเปนระบบโดยตั้งสมมติฐานเพื่อ

วิเคราะหสาเหตุและปรับเปลี่ยนวิธี

แกปญหาไปตามแนวการวิเคราะหให

ทันกับสถานการณ 

4.41  0.51  4.15  0.78  3.729*  

4. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรวิเคราะห

และแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลวดวย

แนวคิดหรือมุมมองใหมๆ 

4.54  0.52  4.19  0.79  5.114*  

5. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากรในการ

เสนอแนวทางแกปญหาอยาง

สรางสรรคและหลากหลายวิธี 

4.63  0.50  4.21  0.80  6.294*  

6. ผูบริหารสงเสริมบุคลากรใหแสดง

ความคิดเห็นและใชเหตุผลในการ

ทํางาน 

4.60  0.51  4.24  0.79  5.375*  

7. ผูบริหารพยายามทําใหบุคลากรเปลี่ยน

กรอบความคิดโดยมองปญหาวาเปน

สิ่งทาทายและเปนโอกาสที่ดีในการ

แกปญหารวมกัน 

4.42  0.55  4.11  0.79  3.568*  

8. ผูบริหารใหกําลังใจและทําใหบุคลากร

เกิดความรูสึกวาปญหาทุกปญหาตอง

มีหนทางหรือวิธีแกไข เสมอ 

4.65  0.54  4.24  0.81  5.919*  

9. ผูบริหารแสดงใหบุคลากรเห็นวาถา 

ทุกคนรวมใจกันจะสามารถแกปญหา

ไดอยางแนนอน 

4.64  0.50  4.35  0.74  4.500*  
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ตารางที ่6  (ตอ) 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

10. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรคิดทบทวน
ถึงคานิยมและความเชื่ออันเปนกรอบ

ความคิดของแตละบุคคล 

4.43  0.57  4.11  0.78  3.792*  

รวม 4.54  0.42  4.20  0.67  6.007*  

* p<.05 

จากตารางที่ 6  เสนอผลการวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญา ดังนี้ 

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x 1 = 4.54) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาการใหกําลังใจและทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา

ปญหาทุกปญหาตองมีหนทางแกไขมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น ( x 1 = 4.65) รองลงมา

ผูบริหารแสดงใหบุคลากรเห็นวาถาทุกคนรวมใจกันจะสามารถแกปญหาไดอยางแนนอน ( x 1 = 

4.64) และในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก

การคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหาอยางเปนระบบ โดยตั้งสมมติฐานเพื่อวิเคราะหสาเหตุและ

ปรับเปลี่ยนวิธีแกปญหาไปตามแนวการวิเคราะหใหทันกับสถานการณ ( x 1 = 4.41) 

ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x 2 = 4.20) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมโดยแสดงวาถาทุก

คนรวมใจกันจะสามารถแกปญหาไดอยางแนนอนมากกวาขอรายการอื่น ( x 2 = 4.35) รองลงมา

ผูบริหารสงเสริมบุคลากรใหแสดงความคิดเห็น และใชเหตุผลในการทํางาน ( x 2 = 4.24) และ การ

ใหกําลังใจใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา ปญหาทุกปญหาตองมีหนทางแกไข ( x 2 = 4.24)  สวนใน

ขอที่พบวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก การทําใหบุคลากร

เปล่ียนกรอบความคิดโดยมองวาปญหาเปนสิ่งทาทาย เปนโอกาสดีในการแกปญหารวมกัน ( x 2 = 

4.11) และการกระตุนใหคิดทบทวนถึงคานิยมและความเชื่ออันเปนกรอบความคิดของแตละบุคคล 

( x 2 = 4.11) 
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เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาในภาพรวมพบวามี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

ตอนที่  2.4  การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล  เสนอการวิเคราะหดังนี ้

ตารางที ่7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหาร

ของตัวแปรการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

1. ผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมี

คุณคาและความสําคัญตอโรงเรียน 

4.62  0.49  4.32  0.75  4.738*  

2. ผูบริหารใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษา

แกบุคลากรดวยความเปนกันเอง 

4.62  0.49  4.31  0.73  4.894*  

3. ผูบริหารเอาใจใสความตองการของแต

ละบุคคลและพยายามสนองตอบตาม

ความเหมาะสม 

4.56  0.50  4.20  0.78  5.518*  

4. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา

ศักยภาพโดยใหการสนับสนุนดวย

วิธีการตางๆ เพื่อการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

4.66  0.48  4.25  0.76  6.457*  

5. ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรโดย

คํานึงถึงความแตกตางของแตละ

บุคคล 

4.56  0.54  4.17  0.80  5.570*  

6. ผูบริหารเขาใจและยอมรับวาบุคลากร

มีความแตกตางกันจึงปฏิบัติตอ

บุคลากรตามกรณีเปนรายๆ ไป 

4.61  0.53  4.23  0.80  5.533*  

7. ผูบริหารสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการ

สื่อสารสองทางในโรงเรียน 

4.57  0.52  4.08  0.77  5.943*  

8. ผูบริหารบริหารจัดการดวยวิธีการให

ความสนใจตรวจตราการปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ 

4.50  0.54  4.20  0.73  3.914*  

9. ผูบริหารใหความสนใจและความเห็น

อกเห็นใจแกบุคลากรเสมอ 

4.67  0.47  4.15  0.82  7.830*  
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ตารางที ่7  (ตอ) 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) t 

x 1 S.D. x 2 S.D. 

10. ผูบริหารรับฟงเรื่องของบุคลากรอยาง
ต้ังใจและสามารถวิเคราะห

สาระสําคัญไดถูกตองครบถวน 

4.53  0.56  4.20  0.74  4.201*  

11. ผูบริหารมอบหมายงานที่ทาทายแตก็
คํานึงถึงความเหมาะสมตาม

ความสามารถและ 

ความถนัดของบุคลากร 

4.59  0.51  4.27  0.72  4.959*  

12. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใช
ความสามารถพิเศษดานตางๆอยาง

เต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตน 

4.71  0.50  4.35  0.66  5.835*  

รวม 4.60  0.37  4.23  0.64  7.214*  

* p<.05 

จากตารางที่ 7  เสนอผลการวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังนี้ 

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x 1 = 4.60) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถ

พิเศษดานตางๆ อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตนมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น ( x 1 = 

4.71) รองลงมาผูบริหารใหความสนใจและความเห็นอกเห็นใจแกบุคลากรเสมอ ( x 1 = 4.67) และ

ในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแกผูบริหาร

บริหารจัดการดวยวิธีการใหความสนใจ ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ( x 1 = 4.50) 

ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x 2 = 4.23) 

เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ครูรับรูวาผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใช 

ความสามารถพิเศษดานตางๆ อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตนมากกวาขอรายการอื่น ( x 2 = 

4.35) เชนเดียวกันกับผูบริหาร รองลงมาผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคาและ

ความสําคัญตอโรงเรียน ( x 2 = 4.32) และในขอที่พบวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดย 
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มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแกผูบริหารสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางในโรงเรียน ( x 2 = 

4.08) 

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใน

ภาพรวม พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

ตอนที่  3   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูและผูบริหารรวมองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบการรับรูของผูบริหารและครู

เกี่ยวกับตัวแปรรวม 4 องคประกอบ 

พฤติกรรมภาวะผูนําการ 
เปล่ียนแปลงองคประกอบ 
พฤติกรรมเฉพาะ4 ประการ 

ผูบริหาร 
(n1 = 101) 

ครู 
(n2 = 306) 

t 

x 1 
ระดับ

พฤติกรรม 
S.D. x 2 

ระดับ

พฤติกรรม 
S.D. 

1. การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ 

4.48 มาก 0.43 4.25 มาก 0.64 4.139* 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 4.53 มากที่สุด 0.40 4.21 มาก 0.67 5.862* 

3. การกระตุนทางปญญา 4.54 มากที่สุด 0.42 4.20 มาก 0.67 6.007* 

4. การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล 

4.60 มากที่สุด 0.37 4.23 มาก 0.64 7.214* 

รวม 4.54 มากที่สุด 0.37 4.22 มาก 0.62 4.139* 

*p<.05 

  จากตารางที่ 8 เสนอผลการวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรวมทั้ง 

4 องคประกอบ ดังนี้ 

  ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูพฤติกรรมความเปน 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองรวมทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยูในระดับ มากที่สุด  

( x 1 = 4.54) 



 

 

69 

  เมื่อพิจารณาเปนรายพฤติกรรมเฉพาะ พบวา ผูบริหารรับรูวาตนมีองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมากที่สุดโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x 1 = 4.60) 

รองลงมา  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญา ( x 1 = 4.54) และในดานที่

ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก องคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( x 1 = 4.48) แตก็ยังอยูในระดับมาก 

  สวนในกลุมครู พบวา ครูมีการรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงรวมทุกองคประกอบอยูในระดับมาก ( x 2 = 4.22) 

  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ครูมีการรับรูวาผูบริหารมีองคประกอบพฤติกรรม

เฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมากกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น ( x 2 = 4.25) รองลงมาไดแก

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( x 2 = 4.23) และในดานที่ครูมีการรับรูวาผูบริหารมีการ

ปฏิบัตินอยกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแก องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ

การกระตุนทางปญญา ( x 2 = 4.20)  แตก็ยังอยูในระดับมาก 

  เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ พบวา   มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง แยกรายองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 องคประกอบ ก็มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

ในบทที่ 5 เปนบทสรุปผลการวิจัยซึ่งการวิจัยนี้เปนการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

ผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดที่เกี่ยวของกับวัตถุประสงคของการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปราย

ผลการวิจัยและขอเสนอแนะดังนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

โรงเรียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร 

สรุปผลการวจิัย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหารในครั้งนี้ ซึ่งครอบคลุม

เร่ือง พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนในขอบขายดังนี้ 

1.  การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ 

3.  การกระตุนทางปญญา 

4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ผูวิจัยขอสรุปสาระสําคัญเสนอเปน 3 ตอนดงันี้คือ 

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัระดับพฤติกรรมภาวะผูนาํการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรงุเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และการ

เปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารเปนรายองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง 
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ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหารรวม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  4  องคประกอบในภาพรวม 

ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ   
ผูบริหารและครูสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
อายุ   
ผูบริหารสวนใหญมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป และครูมีอายุอยูในชวง 30 – 39 ป 

มากที่สุด 
ระดับการศึกษา   
ผูบริหารสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโทและครูสวนใหญมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี 
อายุราชการครูและระยะเวลาดํารงตําแหนงผูอํานวยการ   
ผูบริหารสวนใหญมีระยะเวลาดํารงตําแหนงผูอํานวยการนับถึงปจจุบันอยูในชวง 

1 – 5 ป และครูสวนใหญก็มีอายุราชการนับถึงปจจุบันอยูในชวง 1 – 5 ป เชนเดียวกัน 
เวลาการทํางานในโรงเรียนปจจุบัน   
ผูบริหารสวนใหญมีประสบการณการทาํงานในโรงเรียนนัน้ๆ อยูในชวง 1 – 5 ป 

และครูสวนใหญมีประสบการณการทํางานโรงเรียนนัน้ๆ อยูในชวง 1 – 5 ป เชนเดียวกัน 

ตอนที่  2   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และการ
เปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารเปนรายองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะที่ 1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณในภาพรวมอยูในระดับมาก  

    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบริหารมีพฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่โดยใชอํานาจ

การบริหารเพื่อประโยชนสวนรวมโดยไมมุงถึงประโยชนของตนมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น 
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รองลงมาผูบริหารประพฤติปฏิบัติตนโดยความถูกตองตามหลักและทํานองคลองธรรมจนเปนที่

ไววางใจแกบุคลากร และในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น  โดยมีคาเฉลี่ย

ต่ําที่สุดไดแก ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณไดในทุก

สถานการณ  

  ในกลุมครู พบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณในภาพรวมอยูในระดับมาก  

  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมการกระทําให

บุคลากรเคารพนับถือศรัทธาในตัวผูบริหารและการแสดงออกใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณ 

ความเชื่อ และคานิยมของผูบริหารดวยความมีสมรรถภาพและความเฉลียวฉลาดมากกวาขอ

รายการอื่น  รองลงมาผูบริหารมีพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดีทําใหบุคลากรพยายามยึดเปน

แบบอยาง และในขอที่รับรูวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหาร

ไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและสามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ  

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤตกิรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณในภาพรวม

พบวามีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเวนขอ 1 และ 2 ผูบริหารทําใหบุคลากรเคารพนับถือและศรัทธาในตัวผูบริหาร

การทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื่อใหโอกาสไดทํางานรวมกันกับผูบริหาร ซึ่ง 2 ขอนี้มีการ

รับรูที่ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะที่ 2 การสรางแรงบันดาลใจ 
 
ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ผูบริหารยกยองใหเกียรติและทําใหบุคลากรเห็น

คุณคาในตนเองมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น   รองลงมาผูบริหารใหกําลังใจและกระตุนให

บุคลากรใชศักยภาพของตนเพื่อแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู  และในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัติ

นอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก การทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อไปสูเปาหมายของโรงเรียน  
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ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมแสดงความมุงมั่น

และทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นวาสามารถนําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุเปาหมายได 

มากกวาขอรายการอื่น  รองลงมาผูบริหารมีการโนมนาวบุคลากรใหเห็นภาพความสําเร็จอันงดงาม

ในอนาคตของตนและของโรงเรียน   และในขอที่พบวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมี

คาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแกการระบุเปาหมายในการทํางาน และถายทอดใหบุคลากรรับรูไดอยางชัดเจน  

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครู และผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมพบวามีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเวนขอ 1 ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อ

การไปสูเปาหมายของโรงเรียน ซึ่งขอนี้มีการรับรูไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะที่ 3  การกระตุนทางปญญา  
 

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาการใหกําลังใจและทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา

ปญหาทุกปญหาตองมีหนทางแกไขมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น  รองลงมาผูบริหารแสดงให

บุคลากรเห็นวาถาทุกคนรวมใจกันจะสามารถแกปญหาไดอยางแนนอน   และในขอที่ผูบริหารรับรู

วามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแกการคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหา

อยางเปนระบบ โดยตั้งสมมติฐานเพื่อวิเคราะหสาเหตุและปรับเปลี่ยนวิธีแกปญหาไปตามแนวการ

วิเคราะหใหทันกับสถานการณ  

ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาในภาพรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมโดยแสดงวาถาทุก

คนรวมใจกันจะสามารถแกปญหาไดอยางแนนอนมากกวาขอรายการอื่น รองลงมาผูบริหาร

สงเสริมบุคลากรใหแสดงความคิดเห็น และใชเหตุผลในการทํางาน และ การใหกําลังใจใหบุคลากร
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เกิดความรูสึกวา ปญหาทุกปญหาตองมีหนทางแกไข   สวนในขอที่พบวามีการปฏิบัตินอยกวาขอ

รายการอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก การทําใหบุคลากรเปลี่ยนกรอบความคิดโดยมองวา

ปญหาเปนสิ่งทาทาย เปนโอกาสดีในการแกปญหารวมกัน และการกระตุนใหคิดทบทวนถึงคานิยม

และความเชื่ออันเปนกรอบความคิดของแตละบุคคล  

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาในภาพรวมพบวามี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะที่ 4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

   ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมกีารรับรูตอการปฏิบัติ

พฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานงึถงึความเปนปจเจก

บุคคล ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถ

พิเศษดานตางๆ อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตนมากสุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น รองลงมา

ผูบริหารใหความสนใจและความเห็นอกเห็นใจแกบุคลากรเสมอ  และในขอที่ผูบริหารรับรูวามีการ

ปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแกผูบริหารบริหารจัดการดวยวิธีการให

ความสนใจ ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  

ในกลุมครูพบวา มีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในภาพรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ครูรับรูวาผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใช 

ความสามารถพิเศษดานตางๆ อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตนมากกวาขอรายการอื่น 

เชนเดียวกันกับผูบริหาร   รองลงมาผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคาและความสําคัญ

ตอโรงเรียน  และในขอที่พบวามีการปฏิบัตินอยกวาขอรายการอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก

ผูบริหารสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางในโรงเรียน  

เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใน

ภาพรวม พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

ตอนที่  3   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูและผูบริหารรวมองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูพฤติกรรมความเปน 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองรวมทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยูในระดับ มากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเปนรายพฤติกรรมเฉพาะ พบวา ผูบริหารรับรูวาตนมีองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมากที่สุดโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา  

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญา   และในดานที่ผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัติ

นอยกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดไดแก องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ   แตก็ยังอยูในระดับมาก 

  สวนในกลุมครู พบวา ครูมีการรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงรวมทุกองคประกอบอยูในระดับมาก  

  เมื่อพิจารณาเปนรายพฤติกรรมเฉพาะ พบวา ครูมีการรับรูวาผูบริหารมี

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมากกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น   

รองลงมาไดแกการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   และในดานที่ครูมีการรับรูวาผูบริหารมีการ

ปฏิบัตินอยกวาพฤติกรรมเฉพาะอื่น โดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ไดแก องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ

การกระตุนทางปญญา  แตก็ยังอยูในระดับมาก 

  เมื่อพิจารณาขอมูลเปรียบเทียบการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ พบวา   มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการรับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง แยกรายองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 องคประกอบ ก็มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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อภิปรายผล 
 
 จากผลสรุปการวิจัย    จึงนํามาอภิปรายผลแยกเปนองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ  

4 องคประกอบ ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ  Bass และ Avolio  ดังนี ้

 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 
ผลการวิจัยพบวา  ทั้งผูบริหารและครูรับรูวาผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณอยูในระดับ

มาก  ซึ่งสอดคลองกับการใหความหมายของผูนํา โดยเอกชัย  กี่สุขพันธ (2538) วาเปนบุคคลที่มี

บทบาทหรือมีอิทธิพลตอผูอ่ืนในองคการหรือหนวยงาน ไมวาจะเปนอิทธิพลทางความคิดหรือ

พฤติกรรมทางการทํางาน  และตรงตามที่ Bevee และคณะ (1993) ไดนิยามภาวะผูนํา หมายถึง 

ความสามารถในการที่จะกระตุนและใชอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึ่ง

กระบวนการของภาวะผูนําดังกลาวประกอบดวย 1.ข้ันการใชอํานาจหนาที่เพื่อใหกลุมทํางาน หรือ

ปฏิบัติตามเปาประสงค 2.ข้ันกระตุนสมาชิกในองคการใหทํางานจนบรรลุเปาหมายขององคการ 

และ 3.ข้ันสงอิทธิพลตอพลวัตหรือความเปลี่ยนแปลงของกลุมและวัฒนธรรมองคการ 

ในสวนที่ผูบริหารรับรูวาตนเองปฏิบัติพฤติกรรมมากที่สุดในการใชอํานาจการ

บริหารเพื่อประโยชนสวนรวม โดยไมมุงถึงประโยชนของตน  แสดงใหเห็นวาผูบริหารตระหนักใน

การปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารวาเปนวิชาชีพที่ตองอาศัยจิตสาธารณะ เปนผูสรางผลตอบแทนตอ

สังคมโดยละเวนการมุงถึงประโยชนของตนเองเปนสําคัญ  สําหรับการรับรูของครูในขอรายการ

มากที่สุดเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น  วาผูบริหารแสดงพฤติกรรมโดยกระทําใหบุคลากรเคารพนับ

ถือศรัทธาในตัวผูบริหาร และการแสดงออกใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณความเชื่อและ

คานิยมของผูบริหารดวยความมีสมรรถภาพและความเฉลียวฉลาดตรงตามคํานิยามของ สุกานตา  

ตปนียางกูร (2538) ที่กลาววาพฤติกรรมภาวะผูนํา  ก็คือการที่ผูนําไดใชพฤติกรรมที่สามารถ 

โนมนาวจิตใจผูรวมงาน  ใหเกิดความเคารพเลื่อมใสศรัทธา ยินยอมรวมมือรวมใจ  และสําหรับขอ

ที่ผูบริหารรับรูรองลงมา คือ การประพฤติปฏิบัติตนโดยความถูกตองตามหลักธรรมนองคลองธรรม

จนเปนที่ไววางใจแกบุคลากร และเชนเดียวกันกับที่บุคลากรก็เห็นวาผูบริหารมีพฤติกรรมเปน

แบบอยางที่ดี ทําใหบุคลากรพยายามยึดเปนแบบอยาง  ซึ่งในประเด็นการมีคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูบริหารนี้  สอดคลองกับผลการวิจัยของพิมล  มาประกอบ (2549) ที่ศึกษาเรื่องคุณลักษณะที่พึง

ประสงคของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวาทั้งผูบริหารและครูมีความคิดเห็นถึง
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คุณลักษณะสวนตัวดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยูใน

ระดับมากที่สุด   ทั้งนี้ยังสอดคลองกับผลการวิจัยกับผูบริหารในกลุมอ่ืน ของพนิดา สัตถาสาธชนะ 

(2549) ที่ศึกษาเรื่องสมรรถนะในการบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 6   ที่ผูบริหารรับรูวา 

สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษามีคาเฉลี่ยสูงสุด 

  ในประเด็นที่ทั้งครูและผูบริหารรับรูวามีการปฏิบัตินอยที่สุดเหมือนกันเมื่อเทียบ

กับขอรายการอื่น ทั้ง 2 กลุมผูใหขอมูล  คือการที่ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงาน

และสามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณนั้น  ผูวิจัยวิเคราะหวาการที่ทั้งครูและผูบริหาร

รับรูสอดคลองกัน แสดงใหเห็นวาการควบคุมอารมณหรือการรักษาความสงบของสภาพจิตใจเปน

เร่ืองยาก  ซึ่งถาผูบริหารมีประสบการณการทํางานที่ยาวนานมากขึ้น อาจมีเทคนิคและแนว

ทางการตัดสินใจที่ดีกวาเดิมซ่ึงจะสะทอนความอดทนอดกลั้นที่มีมากกวา และจากขอมูล

ประสบการณปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารสวนมากที่สุด  มีประสบการณการปฏิบัติหนาที่ไมเกิน 10 ป 

จึงอาจสัมพันธกับความสามารถในการบริหารจัดการและการตัดสินใจในสถานการณที่ทาทาย  

และจากการสรุปผลพบขอมูลสถานภาพทางเพศวา ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครสวน

ใหญเปนผูหญิงมากถึงรอยละ 71.3  ก็อาจเปนไปไดวาปจจัยทางเพศอาจทํานายความสามารถใน

การควบคุมอารมณของผูบริหาร และก็เชนเดียวกันผูตอบแบบสอบถามสวนมากที่สุดเปนเพศ

หญิงซึ่งอาจไดรับผลจากปจจัยที่เปนพื้นฐานทางเพศเปนตัวกําหนดการใหขอมูลหรือแสดงความ

คิดเห็น  ซึ่งในประเด็นเกี่ยวกับสถานภาพทางเพศนี้ พระภาสกร ภูริวฑฒโน ไดเสนอแนวคิด

สามเหลี่ยมทางเพศไววา  เมื่อผูใดเกิดเปนหญิง ปจจัยทั้งทางกายและใจจะเอื้อใหทวาร 6 หรือ

ประสาทสัมผัสทั้งหก คือ ตา หู จมูก ล้ิน กายและใจ ที่ดีกวาของฝายชายมาก  ดวยเหตุนี้เพศหญิง

จึงเปนเพศแหงอารมณความรูสึก มีจิตใจที่ออนไหว ซึ่งสงผลตอระดับเจตนาของการกระทํา (เมทินี 

ปญญายง,2551)  แตทั้งนี้ทั้งนั้นการที่ทั้งครูและผูบริหารรับรูเหมือนกันอาจหมายถึงการสง

สัญญาณที่จะตองพัฒนาผูบริหารเกี่ยวกับการบริหารจัดการโดยใชเหตุผลใหมากขึ้น  โดยอาจตอง

แสดงหลักการหรือแนวคิดอันเปนเหตุผลที่บุคลากรจะยอมรับไดดวยความเขาใจ ฉะนั้น

กระบวนการใชอํานาจตัดสินใจของผูบริหารควรมีความรอบคอบแยบยล  และสื่อความตองการ

หรือความคาดหวังไปสูคณะบุคลากรดวยทาทีที่อันเปนกัลยาณมิตร  เพื่อแสดงออกวาเปนผูไมใช

อารมณในการบริหารจัดการโรงเรียน   
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2. การสรางแรงบันดาลใจ 
 
ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารรับรูในระดับมากที่สุดและครูรับรูวาผูบริหารโรงเรียนมี

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการสรางแรงบันดาลใจอยูใน

ระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับการใหความหมายพฤติกรรมภาวะผูนํา ของกิตติพันธ  รุจิรกุล (2529) 

ที่วาการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งใชความสามารถของตนชักชวนผู อ่ืนใหรวมมือรวมใจกับตน

ดําเนินการไปสูจุดหมายของตนได  และสอดคลองกับผลการวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนําทาง

วิชาการของผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและ

ผูบริหาร ของมณฑา  วิญญโสภิต (2547) ที่พบวาผูบริหารและครูมีการรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนํา

ทางวิชาการดานการจัดใหมีส่ิงจูงใจใหกับครูของตนในภาพรวมระดับมาก ซึ่งถือวาการจูงใจเปน

สวนหนึ่งของการใหกําลังใจและกระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตนเพื่อปฏิบัติหนาที่  และ

งานวิจัยเรื่องเดียวกันนี้ยังพบวา  ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครรับรูภาวะผูนําทาง

วิชาการดานการกําหนดเปาหมายของโรงเรียนโดยเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมมากที่สุด 

ในสวนผูบริหารที่รับรูวาตนเองปฏิบัติพฤติกรรมมากที่สุดในการยกยองใหเกียรติ

และทําใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเองเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น  ซึ่งเปนไปตามความหมาย

ภาวะผูนําที่  หฤทัย  ปุตระเศรณี (2539) ไดใหความหมายวา เปนศิลปะอยางหนึ่งในการบริหาร  

เปนกระบวนการเกี่ยวกับการสรางอิทธิพลที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลรอบขาง  ดังนั้น

การที่ผูบริหารโรงเรียนรับรูวาตนเองยกยองใหเกียรติและทําใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเองมาก

ที่สุด  จึงเปนวิธีการใชศิลปะการบริหารบุคคลที่ดีและเปนไปในทางบวกเพราะจะทําใหบุคลากร

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่  และลดขอขัดแยงที่จะเกิดระหวางการสั่งการของผูบริหาร

และการรับมอบหมายงานของบุคลากร และเปนไปตามคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ 

Hickman (1984) ซึ่งไดกลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงตองเปนผูที่มองการณไกล สามารถที่จะนํา

ความหวังความฝนมาทําใหเปนจริงได และองคประกอบหนึ่งที่สําคัญคือการเห็นคุณคาของ

ทรัพยากรมนุษย   

  ในขณะที่ครูรับรูในระดับมากวาผูบริหารแสดงความมุงมั่นและทําใหบุคลากรเกิด

ความเชื่อมั่นวาสามารถนําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุเปาหมายได  ซึ่งมากที่สุดเมื่อเทียบกับ

ขอรายการอื่น  สอดคลองกับสาระสําคัญเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ Bass และ Avolio 

(1994) ระบุวาผูบริหารควรจะตองมีคือ 1) ตองมีความเชื่อมั่น มั่นใจในความรูความสามารถของ

คณะครู  เชื่อวาการตัดสินใจโดยคณะครูดีกวาการตัดสินใจของผูบริหารคนเดียว 2) ตองลด

บทบาทการเปนผูนําของตนเองในลักษณะของการเปนผูริเร่ิมใหนอยที่สุดและใหครูมีบทบาทใน
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สวนนี้มากข้ึนเรื่อยๆ 3) มีความเชื่อมั่นวา การเปลี่ยนแปลงพัฒนาที่มั่นคงแนนอน  ตองเริ่มมาก

จากคณะครูซึ่งเห็นความสําคัญและตระหนักในคุณคา 4) มีความอดทนตอกระบวนการในการ

พัฒนาบุคลากรใหมีภาวะผูนําที่เหมาะสม และ 5) มีความจริงใจและแสดงเจตนารมณชัดแจงให

คณะครูมีความเชื่อมั่นที่จะปรับบทบาทของตนเอง     

  ในรายการที่ผูบริหารเห็นวานอยเมื่อเทียบกับขอรายการอื่น คือ ผูบริหารทําให

บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริงเพื่อการไปสูเปาหมายของโรงเรียน ซึ่งอาจ

วิเคราะหวาผูบริหารคาดหวังใหบุคลากรเกิดความเสียสละและมุงมั่นทุมเทตอการปฏิบัติหนาที่

มากกวาที่เปนอยู ในขณะที่ครูมีความคิดเห็นนอยที่สุดในกลุมขอรายการ คือ ผูบริหารระบุ

เปาหมายการทํางานและถายทอดใหบุคลากรรับรูไดอยางชัดเจน  ซึ่งจากขอมูลนี้จึงควรกําหนด

เปาหมายการดําเนินงานของโรงเรียนดวยกระบวนการมีสวนรวม  และเพื่อใหสอดคลองกับแนวคิด

การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management by Objectives : MBO) ของ Peter F. Drucker 

(อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2521) ซึ่งจะตองเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมมากที่สุดในการ

กําหนดเปาหมาย  ฉะนั้นแทนที่ผูบริหารจะเปนผูกําหนดเปาหมายทั้งหมดและประกาศใชภายใน

สถานศึกษาหรือรับนโยบายการจัดการศึกษาจากสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครและใหบุคลากร

นําไปปฏิบัติแตเพียงถายเดียว  ก็ควรจะปรับเปลี่ยนสวนใดสวนหนึ่งของกระบวนการเปาหมายหรือ

นโยบาย เพื่อใหบุคลากรเกิดความตระหนักและรับรูดวยความเขาใจ โดยเห็นวาเปาหมายเกิดจาก

ความจําเปนและตนเองเปนสวนสําคัญยิ่งที่จะทําใหเปาหมายบรรลุเปนผลสําเร็จ   ตามแนวคิด

ของ Bass และ Avolio (1994) เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการสรางหรือพัฒนาวัฒนธรรมใน

การทํางานรวมกันของคณะครู โดยกลาววา ผูบริหารโรงเรียนตองใหคณะครูรวมกันกําหนด

เปาหมาย หรือวัตถุประสงคของโรงเรียน  โดยคํานึงถึงนักเรียนเปนเปาหมายสําคัญ การที่ครูได

รวมกันกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของโรงเรียนจะทําใหครูมองเห็นภาพโรงเรียนในอนาคต

ไดชัดเจน และหาทางทําใหโรงเรียนมีความเจริญกาวหนามากขึ้นใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  จึง

เปนโอกาสของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครและหนวยงานตนสังกัด ที่จะพัฒนา

กระบวนการและกลไกการมีสวนรวมใหเปนรูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้นตามหลักการดังกลาว 

 
3. การกระตุนทางปญญา 
 
ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารรับรูในระดับมากที่สุด  และครูรับรูวาผูบริหารโรงเรียน

มีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการกระตุนทางปญญาอยู

ในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับภาวะผูนําตามหลักพุทธธรรม  ที่พระธรรมปฎก (2545) ที่แสดงพระ
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ธรรมเทศนาเรื่องภาวะผูนํา ความสําคัญตอการพัฒนาคนพัฒนาชาติ โดยอัถาธิบายถึง

กัลยาณมิตรธรรม 7 ประการ ขอ คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา ซึ่งแปลวา ผูนําตองรูจักแถลงเรื่องราวที่

ลึกซึ้ง ปญหาอะไรที่หนักและยากก็เอามาชี้แจงอธิบาย  ชวยทําใหผูที่รวมงานมีความกระจางแจง  

ซึ่งแสดงใหเห็นวานอกจากผูนําจะตองมีสติปญญาปราดเปรื่องแลว ผูนําตองสามารถใชหรือคิด

กระบวนการใหผูใตบังคับบัญชาเกิดปญญารูเห็นตามผูนําไปดวย    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

ผูบริหารรับรูวาตนเองใหกําลังใจและทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาปญหาทุกปญหาตองมีหนทาง

แกไขมากที่สุดเมื่อเทียบกับทุกขอรายการ  ในขณะที่ครูรับรูวาผูบริหารแสดงใหเห็นวาถาทุกคนรวม

ใจกันจะสามารถแกปญหาไดอยางแนนอนมากที่สุดเมื่อเทียบกับทุกขอรายการ  ซึ่งถือวามีความ

เกี่ยวพันและสอดคลองกัน  ซึ่งแนวคิดที่วาปญหาเปนสิ่งทาทายและทุกคนในองคการมี

ความสําคัญในการแกปญหา  สอดรับกับแนวคิดเรื่องการบริหารแบบมีสวนรวมในระดับ

สถานศึกษา  ที่เกิดจากการขับเคลื่อนพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545  มาตรา 39 บัญญัติใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการ

บริหารและการจัดการศึกษาไปยังสถานศึกษาโดยตรง  ซึ่งสถานศึกษาจําเปนตองบริหารดวย

กระบวนการการมีสวนรวมของบุคลากรและชุมชน  โดยเฉพาะการบริหารในรูปของคณะกรรมการ

และคณะอนุกรรมการระดับตางๆ  ดังนั้นปญหาที่ทาทายจึงจะถูกผูกโยงเขามาเกี่ยวของกับ

บุคลากรมากขึ้น เพราะปญหาคือสวนหนึ่งของขอมูลยอนกลับตามแนวคิดทฤษฎีระบบ   และยัง

สอดคลองกับ Rafferty และ Giffin (2002) ที่ศึกษาพบวา ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

สวนชวยใหผูตามมีความมั่นใจในตนเอง  เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางานไปสูเปาหมายที่

กําหนด  มีอารมณทางบวกและและพยายามที่จะแกปญหาดวยตนเอง  และเปนไปตามที่ Reddin 

(1976) ไดศึกษาพบวาการที่ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถได ข้ึนอยูกับ

สมรรถภาพการทํางานของผูบริหารและการแสดงพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร  ซึ่งสามารถกลาวได

วาผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาเปนองคประกอบสําคัญขององคการที่มีประสิทธิภาพ   

ในขอรายการที่ผูบริหารรับรูวาแสดงพฤติกรรมนอยกวารายการอื่นคือ ผูบริหารคิด

วิเคราะหเพื่อแกปญหาอยางเปนระบบ  โดยตั้งสมมติฐานเพื่อวิเคราะหสาเหตุและปรับเปลี่ยน

วิธีแกไขไปตามแนวการวิเคราะหใหทันกับสถานการณ  ถือวาเปนประเด็นหนึ่งที่ควรสงเสริมและ

พัฒนาอยางเรงดวนแมวาจะอยูในระดับมากแตนอยกวารายการอื่นในกลุม  และเปนไปในทิศทาง

เดียวกันกับที่ครูแสดงความคิดเห็นวารับรูนอย คือ ผูบริหารทําใหบุคลากรเปลี่ยนกรอบความคิด 

โดยมองวาปญหาเปนสิ่งทาทายเปนโอกาสดีในการแกปญหา  ซึ่งในพฤติกรรมสองรายการนี้ถือวา

มีความสําคัญมาก เพราะเปนการปฏิบัติที่สะทอนความมีปญญาของผูบริหารและความสามารถ

ในการกระตุนทางปญญาที่ผูบริหารมีตอบุคลากร  โดยการที่จะใหบุคลากรมองวาปญหาเปนสิ่งทา
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ทายเปนโอกาสดีในการแกปญหานั้น ผูบริหารตองมีความเชื่อเชนนั้นกอน  ซึ่งโดยปกติคนสวนมาก

จะไมชอบประสพกับปญหาและมักหลีกเลี่ยงถาสามารถทําได  แตผูบริหารผูซึ่งเปนคนชั้นนําใน

องคการตองทบทวนตนเองในเรื่องมุมมองและกระบวนทัศนตอสภาพปญหาลักษณะและรูปแบบ

ตางๆ เพื่อเปนที่ปรึกษาของบุคลากร  โดยแนวทางที่ Bass และ Avolio (อางถึงใน เสาวนิตย ทวี

สันทนีนุกุล, 2548) ไดเสนอไวคือ ความสามารถในการแกปญหาดวยกระบวนการกลุม เปนวิธีการ

ที่ผูบริหารจะชวยทําใหการแกปญหาของคณะครูมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยทําหนาที่ 2 ประการที่

สําคัญคือ หนึ่งเปนผูดําเนินการประชุมใหการประชุมเปนกระบวนการกระตุนทางปญญาแก

บุคลากร (ผูวิจัยสรุปความจากสาระที่ Bass และ Avolio เสนอไว 5 ประการ) และสองผูบริหาร

พยายามเสนอประเด็นปญหาใหครูไดอภิปรายในระดับที่นอกเหนือจากงานในหนาที่มากขึ้น และ

ใหประเด็นปญหายากขึ้นเรื่อยๆ   ซึ่งการกระตุนทางปญญาถือวาเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งเพราะจะ

เปนปจจัยที่พัฒนาใหผูตามกลายเปนผูนํา และพัฒนาผูนําในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการ

เปนผูนําเชิงจริยธรรม (Bass และ Avolio, 1994) 

 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 
ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารรับรูในระดับมากที่สุด และครูรับรูวาผูบริหารโรงเรียน

มีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม  หมายถึง  หลักธรรม 7 ประการ

ที่พระพุทธเจาทรงแสดงไวใน สัปปุริสสูตร ปรากฏในพระไตรปฎกเลมที่ 23 ซึ่งเปนแนวทางการ

บริหารจัดการเชิงพุทธศาสนประกอบดวย 1) ธัมมัญุตา คือรูหลักการ  2) อัตถัญุตา คือรู

จุดหมาย 3) อัตตัญุตา คือรูตน 4) มัตตัญุตา คือรูประมาณ  5) กาลัญุตาคือรูกาล    6) 

ปริสัญุตา คือรูชุมชน 7) ปุคคลัญุตา   คือรูบุคคล ซึ่งหมายถึง  พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงให

เห็นในการบริหารจัดการสถานศึกษา วาเปนผูรูจักบุคคล รูจักความแตกตางของบุคคล โดยรู

อัธยาศัย ความสามารถและคุณธรรมของผูใตบังคับบัญชาและผูที่จะติดตอประสานงานดวย 

ตลอดถึงรูในความสามารถของบุคลากรเพื่อใชมอบหมายงานที่เหมาะสมใหการบริหารจัดการ 

(พระธรรมปฎก, 2545)  และสอดคลองกับแนวคิดของ นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2534) ที่ไดกลาว

วาผูนําควรมีหนาที่เปนผูรักษาหรือประสานใหสมาชิกในกลุมอยูรวมกัน (Maintenance of 

Membership) หมายถึง   ผูนําจะตองอยูใกลชิดกับกลุม มีความสัมพันธกับคนในกลุมและเปนที่

ยอมรับของคนในกลุม  ทําใหกลุมมีความสามัคคี  ซึ่งสาระขางตนนี้สอดคลองกับหนาที่ของผูนําที่

พระธรรมปฎกไดแสดงไววา ผูนํา คือ ผูที่มาประสานใหพากันไป ในการประสานตัวผูนําเขากับคน
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ที่รวมไปดวยนั้น  ก็รวมถึงการประสานคนกับคน คือ ประสานคนที่อยูดวยกันทั้งหมดนั้นใหเขากัน

และรวมกันไปได และการประสานคนกับส่ิงที่จะทํา แตเร่ิมตนการประสานตัวผูนําเองกับคนที่รวม

ไปดวยเปนสิ่งที่สําคัญมาก เรียกวาเปนแกนทีเดียว  ถาไมมีคุณสมบัตินี้แลวก็จะไมสามารถ

ประสานอยางอื่นได  จากขอความขางตนจะเห็นไดอยางชัดเจนวาการเขาถึงคนโดยการเขาถึงใจ

คนเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง และผูบริหารที่มีความสามารถสูงหรือมีความเปนมืออาชีพตองมี

ทักษะการวิเคราะหความแตกตางอยางรอบดานของบุคลากรเพื่อการบํารุงรักษา การตอบแทน

และการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิผล 

 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทั้งผูบริหารและครูรับรูวาผูบริหารเปดโอกาสให

บุคลากรใช ความสามารถพิเศษดานตางๆ อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตนคาเฉลี่ยสูงสุดเมื่อ

เทียบกับขอรายการอื่น ซึ่งการกระทําดังกลาวตองอาศัยความจริงใจของผูนําในการเขาไป 

ปฏิสัมพันธกับผูรวมงานโดยตองสามารถจูงใจและสรางความรูสึกที่ดีตอกัน  จึงสอดคลองกับผล

การศึกษาของ    Dasborough and Ashkanasy (2002) ที่ศึกษาพบวาผูนําที่ดีควรมีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งในการบริหาร  ผูนําควรแสดงอารมณทางบวกกับพนักงาน  ใชแรงจูงใจที่

เหมาะสม  พนักงานจะรับรูถึงอารมณความรูสึกที่ดีตองาน  เกิดการพัฒนางาน และปฏิบัติงาน

ดวยความสุข สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพ  และยังเปนไปตามแนวคิดของ Bass และ Avolio 

(1994) ในประเด็นที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองพัฒนาความมุงมั่นและความพยายามของครู โดย

กระทําดังตอไปนี้ 1) ผูบริหารตองสรางแรงจูงใจในการทํางาน    2)  กระตุนใหเกิดความตองการที่

จะไปสูจุดมุงหมายสูงสุด 3) พัฒนาศักยภาพของครูอาจารยใหเต็มที่ 4) สนับสนุนใหเปาหมายของ

ครูเปนเปาหมายเดียวกันกับโรงเรียน 5) สงเสริมใหครูรูถึงศักยภาพของตนเอง และ 6) ใหครูเกิด

ความรูสึกนับถือตนเอง 

  ในรายการที่ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมนอยกวารายการอื่นๆ คือ ผูบริหาร

สงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางนั้น ถือไดวาเปนสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา  เพราะจาก

ที่รัชนี  วิเศษสังข (2537) ไดเสนอใจความแสดงคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาจะตอง

มีบทบาทเปนผูริเร่ิม ผูตัดสินใจ และผูส่ังการนอยที่สุด แตจะมีบทบาทคอนขางมาก ในการเปนผู

รับรู ผูประสานงาน ผูสนับสนุนและผูอํานวยความสะดวก สะทอนอยางชัดเจนวาจะตองมีการ

ส่ือสารสองทางในโรงเรียน  และก็เชนเดียวกัน ตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากภาวะผูนําแบบอื่น ๆ 1 ใน 6 ขอ ก็คือ ไมเปนการบริหารแบบ 

Top Down ซึ่งผูบริหารสั่งงานจากเบื้องบนแตผูเดียว  ดังนั้นการรับรูของครูจึงมีนัยสําคัญตอการ

ปฏิบัติของผูบริหารในการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางในโรงเรียน และควรจะมี

นโยบายหรือแนวทางในการพัฒนาเรื่องนี้ตอไป 
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จากขอมูลสรุปผลในภาพรวมทั้ง 4 องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  ผูบริหารรับรูวามีพฤติกรรมระดับมากที่สุด 3 องคประกอบ  แตมีเพียงองคประกอบ

เดียว คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณที่อยูในระดับมาก  แตในขณะที่ครูรับรูในระดับมากทุก

องคประกอบ  และการรับรูของครูและผูบริหารแตกตางกันทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    อาจอภิปรายโดยใชเหตุผลตามทฤษฎีการรับรูตามหลักการของ 

Burgoon (1994) ที่วาความแตกตางในสภาพแวดลอม อารมณความรูสึกของผูรับรู ความ

แตกตางในคานิยม เปาหมายและทัศนคติภายในของผูรับรูสงผลใหเกิดความแตกตางในการรับรู

ความจริงของแตละบุคคล  ประสบการณและความคาดหวังในอดีตของบุคคลจะสงผลตอการรับรู

ในสิ่งที่มากระตุนจากสภาพแวดลอม   จากสาระสําคัญดังกลาวอาจวิเคราะหไดวา  ครูกับผูบริหาร

มีสถานภาพแตกตางกัน  ผูบริหารเปนผูบังคับบัญชา ในขณะที่ครูเปนผูใตบังคับบัญชา  คานิยม

และทัศนคติภายในยอมแตกตางกัน  ประสบการณและความคาดหวังยอมเปนตัวแปรแทรกซอน

และตัวแปรสอดแทรกของการรับรูได   อีกสวนหนึ่งที่สําคัญก็คือ อารมณของผูรับรูจะสงผลตอการ

รับรู ซึ่งตีความเพิ่มเติมไดวา อาจสงผลในแงบวก แงกลางๆ และแงลบ  ผูบริหารและครูยอมจะมี

อารมณแตกตางกัน และภายในกลุมผูตอบแบบสอบถามเดียวกันเองก็นาจะมีความแตกตางดาน

อารมณในขณะที่ตอบแบบสอบถามตามเหตุปจจัยอีกมากมาย  แตถึงกระนั้นก็ตามขอมูลหลายๆ 

อยางที่ไดจากการสรุปผลก็มีความสอดคลองกันเอง อาทิ การที่ครูและผูบริหารรับรูในรายการที่มี

การปฏิบัติมากที่สุดและปฏิบัตินอยที่สุดเหมือนกัน  และถาจะใชขอมูลที่สรุปไดจากครูเพื่อ

ปองกันอัตวิสัยของผูบริหาร จะพบประเด็นสําคัญวาการกระตุนทางปญญาของผูบริหารที่กระทํา

ตอครูมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  ฉะนั้นอาจใช

ขอมูลเปนแนวทางสําหรับการพัฒนาภาวะผูนําตอไป โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองของผูบริหาร

ในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงควรจะเนนการกระตุนทางปญญาแกบุคลากรในโรงเรียนใหมากที่สุดเทาที่จะ

เปนไปได 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย 
 
  ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช 
  1.  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ควรมีการสงเสริมพัฒนาใหผูบริหาร

สถานศึกษาพัฒนาเกี่ยวกับการไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและความสามารถในการ

ควบคุมอารมณไดในทุกๆ สถานการณ   การระบุเปาหมายในการทํางานและถายทอดใหบุคลากร
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รับรูไดอยางชัดเจน  รวมถึงการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางในโรงเรียน  ซึ่งเปน

ประเด็นที่ครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมดังกลาวต่ํากวาพฤติกรรมอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการสงเสริมให

เกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางซึ่งจําเปนตอการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและหลักการของ

การกระจายอํานาจทางการศึกษา   

  2. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครควรใชขอมูลจากการรับรูของครู

เพื่อการพัฒนาตนเอง  ซึ่งในทุกองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะครูรับรูวาผูบริหารมีพฤติกรรมใน

ระดับมาก  แตไมไดมากที่สุดตามที่ผูบริหารรับรู  โดยเฉพาะการกระตุนทางปญญาและการสราง

แรงบันดาลใจ  ซึ่งครูรับรูวาผูบริหารกระตุนทางปญญานอยที่สุดใน 4 องคประกอบพฤติกรรม  

ผูบริหารจึงควรพัฒนาบุคลากรโดยการเปนที่ปรึกษา  การเปนโคชและการเปนพี่เล้ียง และการ

มอบหมายงานดวยวิธีการสงเสริมพลังอํานาจ  ซึ่งจะชวยใหบุคลากรเกิดการพัฒนาสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานอยางมีคุณลักษณะที่ติดตัวถาวร  เพราะเกิดจากการที่บุคลากรไดเปนผูวางแผน

และสรรหาวิธีการปฏิบัติงานและพัฒนาผลงานดวยตนเอง  ผูบริหารจึงควรเปนผูกระตุนทาง

ปญญา ผูอํานวยความสะดวกและผูสนับสนุน แทนการสั่งการหรือตัดสินใจเลือกวิธีการเอง 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยครั้งตอไป 

  1. ควรศึกษาวิจัยเพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครซึ่งไมไดเขารวมการพัฒนาผูการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ

กระจายอํานาจกับผูบริหารสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ไดเขารวม

โครงการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2. ควรมีการศึกษาวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา  เพื่อการพัฒนาหลักสูตรภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยควรมีการทําวิจัย

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

สังกัดกรุงเทพมหานครกอน  เพื่อสนับสนุนประสิทธิภาพของตัวแบบภาวะผูการเปลี่ยนแปลง 

  3.  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  เพื่อประโยชนในการ

วางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่มีปจจัยมาจากภาวะผูนําของผูบริหาร 
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สําหรับ ผูอํานวยการ โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามการวิจยัเร่ือง 
การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร 

ตามการรับรูของครูและผูบรหิาร 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศริิ 

 
คําอธิบายศัพท 

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การกระทําที่ผูบริหารแสดงออกและมีพลัง
สามารถเปลี่ยนแปลงผูรวมงานหรือผูตาม  ทําใหผูรวมงานมองงานในแงมุมหรือกระบวนทัศนใหม  
ทําให เกิดความตระหนักรู  ในวิสัยทัศน  และภารกิจของทีมและองคการ   โดยพิจารณา  4 
องคประกอบ  ไดแก  คุณสมบัติดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized  influence of  
charisma leadership) การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation)  การกระตุนทางปญญา  
(intellectual  stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) 
 
คําชี้แจง 

1. การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และเปรียบเทียบระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนระหวางการรับรูของครูและการรับรูของ
ผูบริหาร โดยศึกษาผานทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
องคประกอบ  ของ  Bass และ Avolio (1994) 

2. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน  คือ 
ตอนที่  1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
3. ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้ใชเพื่อการศึกษา วิจัย และมีการวิเคราะหขอมูลใน

ภาพรวมเทานั้น ซ่ึงไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานที่ตอบแบบสอบถามเปนรายบุคคลทั้งสิ้น ดังนั้นการ
ไดมาซึ่งขอมูลที่ถูกตองครบถวน ตามสภาพที่เปนจริงจากทาน จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง       เพราะ
สงผลใหงานวิจัยมีคุณภาพ  สามารถนําไปใชอางอิงเพื่อประโยชนสําหรับการบริหารงานของ
สถานศึกษาและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาตอไป 
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ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  ขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามและสงคืนทางไปรษณีย โดยใชซองที่แนบมานี้  ใหรวดเร็วท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได  
และไมเกินวันอังคารที่  31 มีนาคม พ.ศ.2552 จักเปนพระคุณอยางยิ่ง    ผูวิจัยขอขอบพระคุณใน
ความกรุณาของทานอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นายจิรพพิัฒน  แจมนิล 
นิสิตปริญญาโท   สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร 

 
ตอนที่  1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
  1.  ชาย      2.  หญิง 

 

2. อายุ 
  1.  ต่ํากวา  30  ป     2.  30 – 39 ป 
  3.  40 – 49 ป     4.  50 ปขึ้นไป 

 

3. วุฒิทางการศึกษา 
  1.  ปริญญาตรี 
  2.  ปริญญาโท 
  3.  ปริญญาเอก 

 

4. ระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูอํานวยการ / ครูใหญ รวมตัง้แตอดีตจนถึง
ปจจุบัน 

  1.  นอยกวา 6 ป 
  2.  6 – 10 ป 
  3.  11 – 15 ป 
  4.  16 – 20 ป 
  5.  มากกวา 20 ป 

 

5. ประสบการณในการเปนผูบริหารในโรงเรียนปจจุบัน 
  1.  นอยกวา 6  ป 
  2.  6 – 10 ป 
  3.  11 – 15 ป 
  4.  16 – 20 ป 
  5.  มากกวา 20 ป 
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ตอนที่  2 พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารโรงเรียน  
คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการบรรยายถึงพฤติกรรมภาวะผูนํา ลักษณะการทํางาน  

และปฏิสัมพันธที่ทานมีกับบุคลากรของทานในสถานศึกษาที่ทานทํางานอยูใน 
ปจจุบัน ในการตอบคําถามแตละขอ ขอใหทานพิจารณาตัดสินวา ตวัทาน 
มีลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่บรรยายไวมากนอยเพยีงใด  แลวทํา 
เครื่องหมาย  ลงในชองวางตามความเปนจริง เพยีง 1 ระดับ และกรุณาตอบทุกขอ 

 

ระดับการปฏบิัติพฤติกรรมตั้งแต 1 – 5 มีความหมายดงันี้ 
 

 5  หมายถึง ขาพเจาแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นมากที่สุด 
 4  หมายถึง ขาพเจาแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นมาก 
 3  หมายถึง ขาพเจาแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นปานกลาง 
 2  หมายถึง ขาพเจาแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นนอย 
 1  หมายถึง ขาพเจาแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นนอยที่สุด 
   หรือไมเคยแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้เลย 

 

ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

5 4 3 2 1  

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ       

1. การกระทําของขาพเจาทําใหบุคลากรเคารพนับถือและศรัทธา 
ในตัวขาพเจา 

      

2. ขาพเจาทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อใหโอกาสไดทํางาน
รวมกันกับขาพเจา 

      

3. ขาพเจาเปนตัวอยางที่ดีทําใหบุคลากรพยายามยึดเปนแบบอยาง       
4. ขาพเจากําหนดวิสัยทัศนและถายทอดใหบุคลากรไดเขาใจดวย       
5. ขาพเจาไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและสามารถ 

ควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 
      

6. ขาพเจาประพฤติปฏิบัติตนโดยความถูกตองตามหลักและทํานอง
คลองธรรมจนเปนที่ไววางใจแกบุคลากร 

      

7. ขาพเจาปฏิบัติหนาที่โดยใชอํานาจการบริหารเพื่อประโยชน
สวนรวมโดยไมมุงถึงประโยชนของตน 
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ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 
8. ขาพเจาแสดงออกใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อ

และคานิยมของขาพเจาดวยความมีสมรรถภาพและความ 
เฉลียวฉลาด 

      

9. ขาพเจาสามารถใชวิสัยทัศนและการมีสวนรวมในการทํางานจน
ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและภาคภูมิใจ 

      

10. ขาพเจาเสริมสรางความสามัคคีปรองดองแกหมูคณะจนบุคลากร 
รูสึกมั่นใจในพลังของหมูคณะเพื่อ  การไปสูเปาหมายของงาน
รวมกัน 

      

การสรางแรงบันดาลใจ       

11. ขาพเจาทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริง
เพื่อไปสูเปาหมาย 

      

12. ขาพเจากําหนดมาตรฐานการทํางานอยางชัดเจนและทาทายให
บุคลากรปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

      

13. ขาพเจาเนนถึงความสําคัญในการทุมเททั้งจิตวิญญาณในการ
ทํางานรวมกันดวยการสงเสริมใหเกิดความคิดในแงบวก 

      

14. ขาพเจาโนมนาวบุคลากรใหเห็นภาพความสําเร็จอันงดงามใน
อนาคตของตนและของโรงเรียน 

      

15. ขาพเจาระบุเปาหมายในการทํางานและถายทอดใหบุคลากรรับรู
ไดอยางชัดเจน 

      

16. ขาพเจาแสดงออกวามีความผูกพันและอุทิศตนตอเปาหมายและ
วิสัยทัศนของโรงเรียนรวมกันกับบุคลากร 

      

17. ขาพเจาแสดงความมุงมั่นและทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นวา
สามารถนําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุเปาหมายได 

      

18. ขาพเจาทําใหบุคลากรเกิดความเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อ
เปาหมายของโรงเรียน 

      

19. ขาพเจาทําใหบุคลากรเกิดอุดมการณในการปฏิบัติงานเพื่อ
โรงเรียนและวงการศึกษา 

      

20. ขาพเจายกยองใหเกียรติและทําใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง       
21. ขาพเจาใหกําลังใจและกระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตนเพื่อ

แกปญหาที่กําลังเผชิญอยู 
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ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

การกระตุนทางปญญา       

22. ขาพเจากระตุนใหบุคลากรพูดคุยพิจารณาและแสดงความคิดเห็น
ในปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 

      

23. ขาพเจากระตุนใหบุคลากรเกิดความตองการพัฒนาวิธีการใหมๆ 
ในการแกปญหา 

      

24. ขาพเจาคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหาอยางเปนระบบโดย
ต้ังสมมติฐานเพื่อวิเคราะหสาเหตุและปรับเปลี่ยนวิธีแกปญหาไป
ตามแนวการวิเคราะหใหทันกับสถานการณ 

      

25. ขาพเจาสนับสนุนใหบุคลากรวิเคราะหและแกปญหาที่เคยเกิดขึ้น
มาแลวดวยแนวคิดหรือมุมมองใหมๆ 

      

26. ขาพเจาใหกําลังใจแกบุคลากรในการเสนอแนวทางแกปญหา
อยางสรางสรรคและหลากหลายวิธี 

      

27. ขาพเจาสงเสริมบุคลากรใหแสดงความคิดเห็นและใชเหตุผลใน
การทํางาน 

      

28. ขาพเจาพยายามทําใหบุคลากรเปลี่ยนกรอบความคิด โดยมอง
ปญหาวาเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสในการแกปญหารวมกัน 

      

29. ขาพเจาใหกําลังใจและทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาปญหาทุก
ปญหาตองมีหนทางหรือวิธีแกไขเสมอ 

      

30. ขาพเจาแสดงใหบุคลากรเห็นวาถาทุกคนรวมใจกันจะสามารถ
แกปญหาไดอยางแนนอน 

      

31. ขาพเจากระตุนใหบุคลากรคิดทบทวนถึงคานิยมและความเชื่ออัน
เปนกรอบความคิดของแตละบุคคล 

      

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       

32. ขาพเจาทําใหบุคลากรรูสึกวาเขามีคุณคาและความสําคัญตอ 
โรงเรียน 

      

33. ขาพเจาใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาแกบุคลากรดวยความ 
เปนกันเอง 

      

34. ขาพเจาเอาใจใสความตองการของแตละบุคคลและพยายาม
สนองตอบตามความเหมาะสม 

      

35. ขาพเจาสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพโดยใหการสนับสนุน
ดวยวิธีการตางๆ เพื่อการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

      

 



 

 

 

109 

ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 
36. ขาพเจาปฏิบัติตอบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางของแตละ

บุคคล 
      

37. ขาพเจาเขาใจและยอมรับวาบุคลากรมีความแตกตางกันจึงปฏิบัติ
ตอบุคลากรตามกรณีเปนรายๆ ไป 

      

38. ขาพเจาสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางในโรงเรียน       
39. ขาพเจาบริหารจัดการดวยวิธีการใหความสนใจตรวจตราการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
      

40. ขาพเจาใหความสนใจและใหความเห็นอกเห็นใจตอบุคลากร
เสมอ 

      

41. ขาพเจาฟงเรื่องของบุคลากรอยางตั้งใจและสามารถวิเคราะห
สาระสําคัญไดถูกตองครบถวน 

      

42. ขาพเจามอบหมายงานที่ทาทายแตก็คํานึงถึงความเหมาะสมตาม
ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 

      

43. ขาพเจาเปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถพิเศษดานตางๆ
อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตน 

      

 
ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงท่ีใหความรวมมือ
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สําหรับ ครู โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามการวิจยัเร่ือง 
การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร 

ตามการรับรูของครูและผูบรหิาร 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศริิ 

 
คําอธิบายศัพท 

พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การกระทําที่ผูบริหารแสดงออกและมีพลัง
สามารถเปลี่ยนแปลงผูรวมงานหรือผูตาม  ทําใหผูรวมงานมองงานในแงมุมหรือกระบวนทัศนใหม  
ทําใหเกิดความตระหนักรูในวิสัยทัศนและภารกิจของทีมและองคการ โดยพิจารณา 4 องคประกอบ  
ไดแก  คุณสมบัติดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized  influence of  charisma leadership) 
การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation)  การกระตุนทางปญญา  (intellectual  stimulation) 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) 
 
คําชี้แจง 

1. การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามการรับรูของครูและผูบริหาร และเปรียบเทียบระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนระหวางการรับรูของครูและการรับรูของ
ผูบริหาร โดยศึกษาผานทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4  
องคประกอบ  ของ  Bass และ Avolio 

2. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน  คือ 
ตอนที่  1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
3. ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้ใชเพื่อการศึกษา วิจัย และมีการวิเคราะหขอมูลใน

ภาพรวมเทานั้น ซ่ึงไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานที่ตอบแบบสอบถามเปนรายบุคคลทั้งสิ้น ดังนั้นการ
ไดมาซึ่งขอมูลที่ถูกตองครบถวน ตามสภาพที่เปนจริงจากทาน จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะสงผล
ใหงานวิจัยมีคุณภาพ  สามารถนําไปใชอางอิงเพื่อประโยชนสําหรับการบริหารงานของสถานศึกษา
และเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาตอไป 
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ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  ขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามและสงคืนทางไปรษณีย โดยใชซองที่แนบมานี้  ใหรวดเร็วท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได  
และไมเกินวันอังคารที่  31 มีนาคม พ.ศ.2552 จักเปนพระคุณอยางยิ่ง    ผูวิจัยขอขอบพระคุณใน
ความกรุณาของทานอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นายจิรพพิัฒน  แจมนิล 
นิสิตปริญญาโท   สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร 

 
ตอนที่  1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
  1.  ชาย      2.  หญิง 

 

2. อายุ 
  1.  ต่ํากวา  30  ป     2.  30 – 39 ป 
  3.  40 – 49 ป     4.  50 ปขึ้นไป 

 

3. วุฒิทางการศึกษา 
  1.  ปริญญาตรี 
  2.  ปริญญาโท 
  3.  ปริญญาเอก 

 

4. อายุราชการ 
  1.  นอยกวา 6 ป 
  2.  6 – 10 ป 
  3.  11 – 15 ป 
  4.  16 – 20 ป 
  5.  มากกวา 20 ป 

 

5. ประสบการณการปฏิบัติงานในโรงเรียนปจจุบัน 
  1.  นอยกวา 6 ป 
  2.  6 – 10 ป 
  3.  11 – 15 ป 
  4.  16 – 20 ป 
  5.  มากกวา 20 ป 
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ตอนที่  2 พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารโรงเรียน : ตามการรับรูของครู 
คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการบรรยายถึงพฤติกรรมภาวะผูนําของผูอํานวยการ 

โรงเรียนของทาน ในการตอบคําถามแตละขอ ขอใหทานพิจารณาตดัสินวา  
ผูอํานวยการของทานมีลักษณะภาวะผูนํา ลักษณะการทาํงาน และปฏสัิมพันธกับ 
บุคลากรในสถานศึกษา เปนไปตามพฤตกิรรมที่บรรยายไวมากนอยเพียงใด 

แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางตามความเปนจริง เพียง 1 ระดับ และกรณุา 
ตอบทุกขอ 

 

ระดับการปฏบิัติพฤติกรรมตั้งแต 1 – 5 มีความหมายดงันี้ 
 

 5  หมายถึง  ผูอํานวยการแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้มากที่สุด 
 4  หมายถึง  ผูอํานวยการแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้มาก 
 3  หมายถึง  ผูอํานวยการแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้ปานกลาง 
 2  หมายถึง  ผูอํานวยการแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้นอย 
 1  หมายถึง  ผูอํานวยการแสดงพฤติกรรมในขอรายการนัน้นอยที่สุด 
        หรือไมเคยแสดงพฤติกรรมในขอรายการนั้นเลย 

 

ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ       

1. การกระทําของผูบริหารทําใหบุคลากรเคารพนับถือและศรัทธา
ในตัวผูบริหาร 

      

2. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื่อใหโอกาสได
ทํางานรวมกันกับผูบริหาร 

      

3. ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีทําใหบุคลากรพยายามยึดเปน 
แบบอยาง 

      

4. ผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนและถายทอดใหบุคลากรไดเขาใจดวย       
5. ผูบริหารไมใชอารมณเปนฐานในการปฏิบัติงานและสามารถ

ควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 
      

6. ผูบริหารประพฤติปฏิบัติตนโดยความถูกตองตามหลักและ
ทํานองคลองธรรมจนเปนที่ไววางใจแกบุคลากร 

      

7. ผูบริหารปฏิบัติหนาที่โดยใชอํานาจการบริหารเพื่อประโยชน
สวนรวมโดยไมมุงถึงประโยชนของตน 
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ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 
8. ผูบริหารแสดงออกใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณ ความ

เช่ือและคานิยมของผูบริหารดวยความมีสมรรถภาพและความ
เฉลียวฉลาด 

      

9. ผูบริหารสามารถใชวิสัยทัศนและการมีสวนรวมในการทํางานจน
ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและภาคภูมิใจ 

      

10. ผูบริหารเสริมสรางความสามัคคีปรองดองแกหมูคณะจนบุคลากร
รูสึกมั่นใจในพลังของหมูคณะเพื่อการไปสูเปาหมายของงาน 
รวมกัน 

      

การสรางแรงบันดาลใจ       

11. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากใจจริง
เพื่อไปสูเปาหมายของโรงเรียน 

      

12. ผูบริหารกําหนดมาตรฐานการทํางานอยางชัดเจนและทาทายให
บุคลากรปฏิบัติภารกิจอยางเต็มความสามารถ 

      

13. ผูบริหารเนนถึงความสําคัญในการทุมเททั้งจิตวิญญาณในการ
ทํางานรวมกันดวยการสงเสริมใหเกิดความคิดในแงบวก 

      

14. ผูบริหารโนมนาวบุคลากรใหเห็นภาพความสําเร็จอันงดงามใน
อนาคตของตนและของโรงเรียน 

      

15. ผูบริหารระบุเปาหมายในการทํางานและถายทอดใหบุคลากรรับรู
ไดอยางชัดเจน 

      

16. ผูบริหารแสดงออกวามีความผูกพันและอุทิศตนตอเปาหมายและ
วิสัยทัศนของโรงเรียนรวมกันกับบุคลากร 

      

17. ผูบริหารแสดงความมุงมั่นและทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นวา
สามารถนําพาใหบุคลากรและโรงเรียนบรรลุเปาหมายได 

      

18. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดความเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อ
เปาหมายของโรงเรียน 

      

19. ผูบริหารทําใหบุคลากรเกิดอุดมการณในการปฏิบัติงานเพื่อ
โรงเรียนและวงการศึกษา 

      

20. ผูบริหารยกยองใหเกียรติและทําใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง       
21. ผูบริหารใหกําลังใจและกระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตน

เพื่อแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู 
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ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

การกระตุนทางปญญา       

22. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรพูดคุยพิจารณาและแสดงความ
คิดเห็นในปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 

      

23. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตองการพัฒนาวิธีการใหมๆ 
ในการแกปญหา 

      

24. ผูบริหารคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหาอยางเปนระบบโดย
ต้ังสมมติฐานเพื่อวิเคราะหสาเหตุและปรับเปลี่ยนวิธีแกปญหาไป
ตามแนวการวิเคราะหใหทันกับสถานการณ 

      

25. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรวิเคราะหและแกปญหาที่เคย
เกิดขึ้นมาแลวดวยแนวคิดหรือมุมมองใหมๆ 

      

26. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากรในการเสนอแนวทางแกปญหา
อยางสรางสรรคและหลากหลายวิธี 

      

27. ผูบริหารสงเสริมบุคลากรใหแสดงความคิดเห็นและใชเหตุผลใน
การทํางาน 

      

28. ผูบริหารพยายามทําใหบุคลากรเปลี่ยนกรอบความคิดโดยมอง
ปญหาวาเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสที่ดีในการแกปญหา 
รวมกัน 

      

29. ผูบริหารใหกําลังใจและทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาปญหาทุก
ปญหาตองมีหนทางหรือวิธีแกไข เสมอ 

      

30. ผูบริหารแสดงใหบุคลากรเห็นวาถาทุกคนรวมใจกันจะสามารถ
แกปญหาไดอยางแนนอน 

      

31. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรคิดทบทวนถึงคานิยมและความเชื่อ
อันเปนกรอบความคิดของแตละบุคคล 

      

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       

32. ผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคาและความสําคัญตอ
โรงเรียน 

      

33. ผูบริหารใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาแกบุคลากรดวยความ 
เปนกันเอง 

      

34. ผูบริหารเอาใจใสความตองการของแตละบุคคลและพยายาม
สนองตอบตามความเหมาะสม 

      

35. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพโดยใหการสนับสนุน
ดวยวิธีการตางๆ เพื่อการเรียนรูสิ่งใหมๆ 
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ขอรายการ 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 
36. ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางของแตละ

บุคคล 
      

37. ผูบริหารเขาใจและยอมรับวาบุคลากรมีความแตกตางกันจึงปฏิบัติ
ตอบุคลากรตามกรณีเปนรายๆ ไป 

      

38. ผูบริหารสงเสริมใหเกิดบรรยากาศการสื่อสารสองทางใน 
โรงเรียน 

      

39. ผูบริหารบริหารจัดการดวยวิธีการใหความสนใจตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

      

40. ผูบริหารใหความสนใจและความเห็นอกเห็นใจแกบุคลากรเสมอ       
41. ผูบริหารรับฟงเรื่องของบุคลากรอยางตั้งใจและสามารถวิเคราะห

สาระสําคัญไดถูกตองครบถวน 
      

42. ผูบริหารมอบหมายงานที่ทาทายแตก็คํานึงถึงความเหมาะสมตาม
ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 

      

43. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถพิเศษดานตางๆ
อยางเต็มที่เพื่อพัฒนาผลงานของตน 

      

 
ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงท่ีใหความรวมมือ 
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ภาคผนวก ง 
รายช่ือกลุมตัวอยาง 
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ตารางรายชือ่โรงเรียนแยกตามขนาดและจํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 

ลําดับที่ 
แยกตาม
ขนาด 

ลําดับ
ที่ 

รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 
จํานวน 
ผูบริหาร 

จํานวน
คร ู

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

โรงเรียนขุมทอง (เพชรทองคําอุปถมัภ)  

โรงเรียนพระเชตุพน 

โรงเรียนหมูบานเกาะโพธิ ์

โรงเรียนวัดบางนําชน 

โรงเรียนผลลีรุงเรือง 

โรงเรียนวัดทองนพคุณ 

โรงเรียนวัดบางโคลนอก 

โรงเรียนวัดปทุมคงคา 

โรงเรียนวัดอูตะเภา 

โรงเรียนวัดบางขุนนนท 

โรงเรียนอิสลามลําไทร 

โรงเรียนวัดบางสะแกนอก 

โรงเรียนบานแบนชะโด 

โรงเรียนวัดบางเสาธง 

โรงเรียนวัดดิสานุการาม 

โรงเรียนศิริวังวิทยาคาร 

โรงเรียนคลองรางจาก 

โรงเรียนสุเหราทับชาง 

โรงเรียนวัดแสนเกษม 

โรงเรียนวัดจันทรนอก 

โรงเรียนวัดเจาอาม 

โรงเรียนวัดประสาท 

โรงเรียนวัดกัลยาณมิตร 

โรงเรียนวัดมะกอก 

โรงเรียนวัดขุนจันทร 

โรงเรียนบานลําตนกลวย 

โรงเรียนวัดประดู(พวงอุทิศ) 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 
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ลําดับที่ 
แยกตาม
ขนาด 

ลําดับ
ที่ 

รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 
จํานวน 
ผูบริหาร 

จํานวน
คร ู

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

โรงเรียนวัดชัยมงคล 

โรงเรียนวัดศรีสุก 

โรงเรียนแกนทองอุปถมัภ 

โรงเรียนตําบลขุมทอง (ประชาอุทิศ) 

โรงเรียนสุเหราคลองสิบเอ็ด 

โรงเรียนวัดสัมพันธวงศ 

โรงเรียนวัดทองธรรมชาต ิ

โรงเรียนวัดบรมนิวาส 

โรงเรียนวัดโคนอน 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

ล 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 
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53 

โรงเรียนสุเหราใหม  

โรงเรียนวัดอาวุธวิกสิตาราม 

โรงเรียนคลองตนไทร(สุขลอมอุทิศ) 

โรงเรียนสุเหราลาดพราว 

โรงเรียนวัดทองใน 

โรงเรียนวัดพระยายัง 

โรงเรียนวัดวิจิตรการนิมิตร 

โรงเรียนบางเชือกหนัง 

โรงเรียนวัดกําแพง 

โรงเรียนวัดทองศาลางาม 

โรงเรียนคลองพิทยาลงกรณ 

โรงเรียนวัดปากน้ําฝงเหนือ 

โรงเรียนบานหนองระแหง (ชมแสง 

ประชานุกูล) 

โรงเรียนวัดลาดบัวขาว 

โรงเรียนวัดภาษี 

โรงเรียนวัดลําตอยติง 

โรงเรียนวัดลํากระดาน 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

ก 

 

ก 

ก 

ก 

ก 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

 

2 

2 

2 

2 

 



 

 

 

120 

ลําดับที่ 
แยกตาม
ขนาด 

ลําดับ
ที่ 

รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 
จํานวน 
ผูบริหาร 

จํานวน
คร ู

18 

19 
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21 
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23 
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33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

42 

43 

44 

45 

54 

55 

56 

57 
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60 

61 
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63 

64 

65 

66 

67 

68 

69 
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71 

72 

73 

74 

75 

76 

77 

78 

79 

80 

81 

โรงเรียนคลองสองตนนุน 

โรงเรียนหัวหมาก 

โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร 

โรงเรียนวัดมะพราวเตี้ย 

โรงเรียนศาลาคู 

โรงเรียนราชบพิธ 

โรงเรียนสุเหราใหม 

โรงเรียนสุเหราบางมะเขือ 

โรงเรียนบานนายพล 

โรงเรียนออเงิน 

โรงเรียนวัดเปาโรหิตย 

โรงเรียนสุเหราลําแขก 

โรงเรียนเปรมประชา 

โรงเรียนเทพวิทยา 

โรงเรียนสวัสดีวิทยา 

โรงเรียนบางมด (ตันเปาววิทยาคาร) 

โรงเรียนสุเหราจระเขขบ 

โรงเรียนสามแยกคลองหลอแหล 

โรงเรียนประชานุกูล 

โรงเรียนมัธยมสุวิทยเสรียอนุสรณ 

โรงเรียนวัดบุคคโล 

โรงเรียนสถานีพรมแดน 

โรงเรียนวัดประชาบาํรุง 

โรงเรียนกลางคลองสอง 

โรงเรียนวัดสุทธาโภชน 

โรงเรียนวัดใหมลํานกแขวก 

โรงเรียนวัดโพธินิมิต 

โรงเรียนวัดบํารุงร่ืน 
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ลําดับที่ 
แยกตาม
ขนาด 

ลําดับ
ที่ 

รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 
จํานวน 
ผูบริหาร 

จํานวน
คร ู

1 
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3 

4 

5 
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9 
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100 
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102 

103 
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106 

107 

โรงเรียนบางขุนเทียนนอก  

โรงเรียนวัดไตรรัตนาราม 

โรงเรียนวัดนางนอง 

โรงเรียนคลองลําเจียก 

โรงเรียนเบญจมบพิตร 

โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด  

โรงเรียนสวนลุมพิน ี

โรงเรียนกิ่งเพชร 

โรงเรียนวัดมงคลวราราม 

โรงเรียนวัดสุวรรณ 

โรงเรียนวัดสังฆราชา 

โรงเรียนอยูเปนสุขอนุสรณ 

โรงเรียนวัดราษฏรศรัทธาธรรม 

โรงเรียนวัดดอกไม 

โรงเรียนวัดศรีบุญเรือง 

โรงเรียนวัดปากบึง 

โรงเรียนวัดไผตัน 

โรงเรียนรัตนจีนะอุทิศ 

โรงเรียนวัดแสมดํา 

โรงเรียนวัดสามงาม 

โรงเรียนจินดาบํารุง 

โรงเรียนเพี้ยนพินอนุสรณ 

โรงเรียนวัดพรหมสุวรรณสามัคคี 

โรงเรียนวัดหัวระบือ 

โรงเรียนซอยแอนเนกซ 

โรงเรียนวัดสุทธาราม 
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ลําดับที่ 
แยกตาม
ขนาด 

ลําดับ
ที่ 

รายชื่อโรงเรียน 
ขนาด 

โรงเรียน 
จํานวน 
ผูบริหาร 

จํานวน
คร ู

27 
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49 
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108 

109 

110 

111 

112 
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117 
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119 
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121 

122 

123 

124 
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126 

127 
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130 

131 

โรงเรียนวัดตะกล่ํา 

โรงเรียนเพชรถนอม (คลองเสือนอย) 

โรงเรียนวัดธาตุทอง 

โรงเรียนวัดปรุณาวาส 

โรงเรียนวัดหนองใหญ 

โรงเรียนวัดเทพลีลา 

โรงเรียนเคหะทุงสองหองวิทยา 1 

โรงเรียนประชาราษฏรบําเพ็ญ 

โรงเรียนวัดคูบอน 

โรงเรียนหนองจอกพิทยานุสรณ 

โรงเรียนวัดหนองแขม 

โรงเรียนวัดเวฬุวนาราม (สินทรัพยอนุสรณ) 

โรงเรียนวัดจันทรประดิษฐาราม 

โรงเรียนประชาอุทิศ (จันทาบอนุสรณ) 

โรงเรียนบางชัน 

โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 

โรงเรียนประชาภิบาล 

โรงเรียนวัดประชาระบอืธรรม 

โรงเรียนพิชัยพัฒนา 

โรงเรียนวัดยางสุทธาราม 

โรงเรียนวัดบางกระดี่ 

โรงเรียนวัดราษฎรนิยมธรรม 

โรงเรียนการเคหะทาทราย 

โรงเรียนวัดทุงครุ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นายจิรพิพัฒน แจมนิล เกิดวันอาทิตยที่ 18 กุมภาพันธ พ.ศ. 2516 ที่จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา  เปนบุตรชายของนายสมพงษ  แจมนิล และนางบุญชู  แจมสุข 

 ผูเขียนเขาศึกษาระดับช้ันประถมศึกษาที่โรงเรียนวัดทายเกาะ อําเภอสามโคก จังหวัด

ปทุมธานี  ระดับมัธยมศึกษา เขาศึกษาที่โรงเรียนปทุมวิไล จังหวัดปทุมธานี และเขาศึกษาตอ

ระดับอุดมศึกษาที่มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร วิชาเอก

ภาษาและวรรณคดีไทย  หลังจากสําเร็จการศึกษาไดปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนที่โรงเรียน

พระหฤทัยนนทบุรี  ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย และเขาศึกษาตอหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป พ.ศ. 2550 

 ปจจุบันดํารงตําแหนง หัวหนางานแผนงานและนโยบายโรงเรียนพิชญศึกษา จังหวัด

นนทบุรี 
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