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บทคดัย่อ 
   
 การศึกษาคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และศึกษาแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 
จ านวน  ๔๐๔  คน แยกเป็น  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  จ  านวน  ๘๙ คน  ครูผูส้อน  จ  านวน  ๓๑๕  คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัได้แก่  แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  มีค่าความเที่ยงตรง
ระหวา่ง  .๘๐ - ๑.๐๐  มีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง  .๓๐  - ๑.๐๐  และมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั  
.๙๕  สถิติที่ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  ความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การทดสอบที (t – test  แบบ Independent  samples) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( F-test  แบบ One way ANOVA ) และทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่  ดว้ยมีวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe') 
 
 ผลการวจิยั  พบวา่ 
 ๑. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวมและรายดา้นมีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด โดยดา้นที่มี
พฤติกรมสูงสุดคือ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา รองลงมา คือ ดา้นการสร้างบารมี ส่วนดา้นที่มี
ระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
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 ๒.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา จ าแนกตามสถานภาพโดยรวมและรายด้านมี
พฤติกรรมแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .๐๑โดยผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม
มากกวา่ครูผูส้อน 
                   ๓. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมมีพฤติกรรม
ไม่แตกต่างกนั  เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .๐๕ จ านวน 
๒ ดา้น คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่วนดา้น
อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 ๔. แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ที่ควรด าเนินการดังน้ี ผูบ้ริหารควรให้เกียรติกับ
ผูป้ฏิบตัิงาน ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคนครองงาน ควรส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานไดเ้ขา้รับการอบรมเสริมความรู้ใหม่ และควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง
ตามความสามารถและความตอ้งการ 
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Abstract 
         The purposes of this research were to study and compare, and to find the way to 
develop  transformational leadership of Basic School administrators under the Office of Nakhon 
Ratchasima  Provincial Administrative Organization.  The samples were 89 school  administrators 
and 315 teachers, total of 404 persons. The instruments  used in this research were the rating scale 
questionnaires with validity value between 0.80 - 1.00, discrimination  power between 0.30 - 1.00  
and  the  reliability  value as  0.95. The statistis for data analysis  included frequency, Percentage, 
Mean, Standard deviation, t - test (Independent samples) and F-test (One way ANOVA). For 
paired comparison, Scheffe’ s method was administered. 
 The  research  findings were : 
  1. The transformational  leadership of Basic  School  administrators under the Office 
of Nakhon Ratchasima Provincial  Administrative Organization, in overall and  each aspect  were 
at the  highest  level. The highest practice was  the stimulation  for wisdom usage aspect, followed  
by the charisma creation aspect.The lowest behavioural practice was the concerning of differences 
between individual personal aspects.  
  2. The comparative results of transformational leadership of Basic School 
administrators under the Office of Nakhon Ratchasima Provincial Administrative Organization  
when classified  by  status, in overall and each aspect, the practice were statistically significant 
difference at .01 level,  the school administrators had more  practice than  teachers. 
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  3. The Comparative results of transformational  leadership of Basic School 
administrators under the Office of Nakhon Ratchasima Provincial Administrative Organization, 
when  classified by  school  size, in overall the practices  were  not different. The  personnel  in 
large sized school had more practices than personnel in small sized school and medium sized 
school. Considering each aspect, there were  statistically significant  at .05  level in  2 aspects: the  
inspiration creation aspect and the concerning of difference between individnal’s personal aspects. 
The other aspects  were  not  different. 
  4. The guideline to develop transformational  leadership of Basic School 
administrators  under  the Office of Nakhon Ratchasima Provincial  Administrative Organization 
were as follows: the administrators should praise and giving honor to their subordinates. The 
administrators should have good pattern in self-management, human  resource management and 
job-management. The administrators should support their colleagues for  training of  new 
knowledge. The administrators should support their  colleagues for self development  according to 
their competencies  and needs. 
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   นอกจากน้ีขอขอบคุณผูเ้ช่ียวชาญทั้ง  ๕ ท่านที่ได้อนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือใน
การวจิยัคร้ังน้ี ขอขอบคุณพระอาจารยท์ุกรูป/คนคณาจารยห์ลกัสูตรปริญญาพทุธศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาการบริหารการศึกษาทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ ประสิทธ์ิประสาทวิทยาการและประสบการณ์  
รวมถึงใหค้วามเมตตา  เอ้ือเฟ้ือ  ถ่ายทอดความรู้ ความเขา้ใจ  และเป็นก าลงัใจให้แก่ผูว้ิจยัตลอดมา
คุณค่าและประโยชน์ใดๆอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบบูชาเป็นกตเวทีคุณ  แด่บิดา  
มารดา  และผูมี้พระคุณที่อยูเ่บื้องหลงัความส าเร็จที่ไดร่้วมกนัสร้างสรรคง์านช้ินน้ีให้กบัผูว้ิจยัเป็น
ผลส าเร็จอยา่งดียิง่ 
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บรรณานุกรม    ๑๐๑ 
ภาคผนวก                                                                                                                           
  ภาคผนวก  ก  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ๑๐๖ 
  ภาคผนวก  ข  คุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ๑๑๖ 
  ภาคผนวก  ค  หนงัสือขอความอนุเคราะห์ ๑๒๕ 
  ภาคผนวก  ง   รายนามผูเ้ช่ียวชาญ ๑๓๒ 

ประวตัผู้ิวจิยั                                                                                                                        ๑๓๓ 
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สารบัญตาราง 
ตารางที ่                                                                                                                      หน้า 
ตารางท่ี ๑   จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ๖๙ 
ตารางท่ี ๒   จ านวนร้อยละ ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ๗๖ 
ตารางท่ี ๓   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ       
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา                       
 โดยรวมและ  รายดา้น ๗๗ 
ตารางท่ี ๔  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ    
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
 ดา้นการสร้างบารมีโดยรวมและรายขอ้ ๗๘ 
ตารางท่ี ๕   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ      
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
                 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมและรายขอ้ ๘๐   
ตารางท่ี ๖   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ    
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
                  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาโดยรวมและรายขอ้ ๘๒ 
ตารางท่ี ๗   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ       
                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
                 ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลโดยรวมและรายขอ้ ๘๔ 
ตารางท่ี  ๘   ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา      
                 ขั้นพ้ืนฐานสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ ๘๖ 
ตารางท่ี  ๙   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ     
                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
                 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยรวมและรายดา้น ๘๗ 
ตารางท่ี ๑๐  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
                ขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาด 
 สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดา้น ๘๘ 
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ตารางท่ี ๑๑  การทดสอบรายคู่  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา     
 ขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ๘๙ 
ตารางท่ี ๑๒  การทดสอบรายคู่  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 ขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาด 
 สถานศึกษา ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล ๙๐ 
ตารางท่ี ๑๓  ผลการวิเคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  

 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
  ดา้นการสร้างบารมี ๙๑ 

ตารางท่ี ๑๔  ผลการวิเคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ๙๒ 
ตารางท่ี ๑๕  ผลการวิเคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  ๙๓ 
ตารางท่ี ๑๖  ผลการวิเคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ๙๔ 
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สารบัญภาพ 
 

ตารางที ่                                                                                                                        หน้า 
 ภาพท่ี ๑  กรอบแนวคิดในการวิจยั ๖๗ 
 ภาพท่ี ๒ โครงสร้างการบริหาร                                                                                      ๒๑  
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บทที่  ๑ 

บทน า 
 

๑.๑  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นวทิยาการต่างๆของโลกยคุโลกาภิวตัน์เป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
มีผลต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจของทุกประเทศ ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงที่
ตอ้งเร่งรัดพฒันาศกัยภาพของประชากรให้พร้อมที่จะแข่งขนั  และร่วมมืออยา่งสร้างสรรคใ์นเวที
โลก  การศึกษาถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัที่สุดในการพฒันาประเทศ ประเทศใดที่ประชากร
ไดรั้บการศึกษาที่เหมาะสม และทัว่ถึง  ประเทศนั้นก็จะประสบผลส าเร็จในการพฒันาเกือบทุกดา้น 
(เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์,  ๒๕๔๓ : ๑๖๘)   
 การศึกษา  มุ่งส่งเสริมพฒันาศกัยภาพในทุกดา้นของคนตลอดชีวิตให้มีความสุข ความ
พอใจในการเรียนรู้  และการท างานประกอบอาชีพตลอดจนสามารถที่จะรับมือกบัการแก ้ปัญหา
เศรษฐกิจ  สังคม การเมืองใหม่ๆ ที่เป็นผลตามมาจากแผนพฒันา หรือการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ  สังคม ได้อย่างต่อเน่ือง ในการพฒันาคนหรือมนุษยน์ั้นตอ้งพฒันาทั้งความรู้  ทกัษะ
วชิาชีพ ศกัยภาพของคน สติปัญญา  อารมณ์  ความส านึกทางการเมืองและสงัคม (วิทยากร เชียงกุล, 
๒๕๔๑ : ๒๓๓)   
 กฏหมายแม่บทของการศึกษาไทยมีผลใหร้ะบบการศึกษาไทยเกิดการเปล่ียนแปลงและ
เป็นการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ทั้งระบบ  โดยมีนโยบายการปฏิรูปการศึกษาเป็นแนวทาง เป็นวิธีการ
แก้วิกฤติในเร่ืองคุณภาพการศึกษาโดยรวม ซ่ึงคุณภาพของสถานศึกษาต้องเกิดจากฝีมือของ
บุคลากรในสถานศึกษา (สงบ ประเสริฐพนัธ์, ๒๕๔๓ : ๔๘)โดยมีบุคลากรภายนอกให้การ
สนบัสนุนเพือ่ใหค้วามคล่องตวัในการด าเนินงานทุกคนตอ้งตระหนักถึงภารกิจอนัส าคญัน้ี นั่นคือ 
ครู ผูบ้ริหาร  ผูป้กครองและชุมชน  จะตอ้งสร้างและพฒันาคุณภาพของตนให้มีความพร้อมที่จะใช้
ประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียน  หรือคุณภาพโรงเรียนและผูท้ี่มีบทบาทส าคญัต่อการพฒันา
สถานศึกษาก็คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการปฏิรูปการเรียนรู้จะตอ้ง
เป็นผูน้ าที่มีความมุ่งมัน่ที่จะตอ้งท างานให้ส าเร็จให้ได้  ซ่ึงเป้าหมายที่แทจ้ริงของการบริหาร คือ 
เพือ่การพฒันาผูเ้รียน (สุรศกัด์ิ  ปาเฮ, ๒๕๔๓ : ๖–๘)  และผูน้ าสถานศึกษาทุกระดบัมีความส าคญั
อยา่งยิง่ เพราะเป็นผูมี้อ  านาจสูงสุดในสถานศึกษาเป็นผูท้ี่มีบทบาททั้งในการสร้างสรรคแ์ละการ
ท าลาย  จึงกล่าวไดว้่า  คุณภาพของสถานศึกษาจะเกิดขึ้นหรือไม่นั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็นตวั

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒ 
 

 

 

แปรส าคญัที่สร้างสรรคใ์หเ้กิดคุณภาพขึ้น  (สงบ  ประเสริฐพนัธ,์  ๒๕๔๓ : ๗๙) ซ่ึงภายใตก้ลไก หรือ
ระบบการบริหารจดัการหรือการใชภ้าวะผูน้ าในยคุโลกาภิวฒัน์ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่จะตอ้ง
สร้างภาพพจน์ใหม่ให้เป็นผูน้ าทางวิชาการ น าแนวคิดใหม่ๆ  ไปสู่การปฏิบติัเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลงทั้ งวิธีการบริหารจัดการ  หรือจัดกระบวนการเรียนการสอน นั่นคือ  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูจุ้ดประกายความคิดในการพฒันาคุณภาพ
งานในสถานศึกษา  ผูบ้ริหารยคุใหม่จะตอ้งท าให้บุคลากรไดต้ระหนักและให้ความส าคญัทั้งงาน
วชิาการ  งานวิจยั  ศึกษาความรู้พฒันาตนเองให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ(สงบ  ประเสริฐพนัธ์,  ๒๕๔๓ :  
๙๖)  เพราะวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนที่ทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัคุณธรรมและจูงใจ
ซ่ึงกนัและกนั  ผูน้ าจะพยายามยกระดบัจิตส านึกของผูต้าม  โดยให้มีอุดมคติสูงขึ้นและมีคุณธรรม
และจริยธรรมสูงขึ้น ซ่ึงเป็นส่ิงที่ตอ้งการอยา่งมากในปัจจุบนัน้ี  เพราะคนเร่ิมขาดคุณธรรม  เห็นแก่
ตวั ไม่มีความเสียสละ  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ซ่ึงเป็นอุปสรรคอันยิ่งใหญ่ของการจัด
การศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ  
 ภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ า เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารจะให้อิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผูอ่ื้น  มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (วิโรจน์  สารรัตนะ, 
๒๕๔๖  :  ๒๕)  นอกจากน้ีผูน้ ามีความส าคญัอยา่งมากต่อการพฒันาองคก์าร  และการจดัการในทุก
ระดับทั้งในภาครัฐ  เอกชน  ระดับโลก  ชาติ  หรือทอ้งถ่ิน (สงวน รัมพงศ์ และนิตยา รัมพงษ์,  
๒๕๔๐  :  ๘๓)  ในระดบัองคก์ารมีการยอมรับวา่  ความส าเร็จขององคก์าร  ไม่วา่จะเรียกวา่เป็นการ
บริหารที่มุ่งผลส าฤทธ์ิ (Results basd  management)  ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล  ลว้นแต่ขึ้นอยู่
กับภูมิปัญญา  ความคิดอ่าน  และแนวปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร (ทิพาวดี  เมฆสวรรค์,  
๒๕๔๕ :  ๑๐)  ส าหรับองคป์ระกอบส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะเป็นส่ิงที่สามารถจูง
ใจใหค้รู  ใหร่้วมมือในการท างานดว้ยความเตม็ใจ เพราะวา่ภาวะผูน้ าน้ีจะมีองคป์ระกอบที่ส าคญัอยู ่ 
๔  ด้านคือ  ด้านการสร้างบารมี  (Charisma)  เป็นลกัษณะเฉพาะตวั  ที่ผูต้ามจะเกิดความเช่ือถือ
ศรัทธา  ยอ่มปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  คือ  ผูน้ า
ค  านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล  (Individualized  consideration)  ท าใหก้ารมอบหมายงานตาม
ความถนัดที่ผูต้ามพอใจท าให้งานมีประสิทธิภาพ  ด้านการกระตุ ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  
stimulation) คือ  การที่ผูน้  าพยายามที่จะกระตุน้ใหผู้ต้ามใชปั้ญญาในการแกปั้ญหาโดยรอบคอบ  ใช้
เหตุผล  และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational  motivation) คือการที่ผูน้  าใชว้ิธีการต่างๆ  
เพือ่ชกัน าใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของงาน  และปฏิบติังานโดยไม่เห็นประโยชน์ส่วนตวั  (ชรัตน์  จีนขาว
ข า,  ๒๕๔๗  :  ๒๐)  ในการด าเนินงานตามนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู้นั้น ส่ิงที่ครูผูส้อนตอ้งการ
มากที่สุด  คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่เป็นผู ้น าที่มีความรู้ความสามารถทั้งทางวิชาการและในการ
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บริหารจดัการ  รวมถึงผูน้ าที่มีคุณธรรม ผูน้ าที่มีความสามารถในการกระตุน้ให้ครูผูส้อนตื่นตวั
พฒันาตนเองเพือ่ใหมี้ความรู้  ความสามารถเพิม่ขึ้น  การใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจึงเหมาะส าหรับยุคการปฏิรูปการศึกษาน้ี เพราะจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ ง
บุคลากรและองคก์ร 
  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการบริหารให้
ทนัสมัย มีการปฏิบตัิงานในลักษณะของการปฏิบตัิที่อาศยัความรู้ ความสามารถ   ทักษะ และ
ประสบการณ์ของแต่ละคนที่จะตอ้งท างานให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นการประยกุตเ์อา
ความรู้ หลกัการและทฤษฎีไปปรับใชใ้นการท างานเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัสถานการณ์และ
ส่ิงแวดลอ้ม  ใหค้วามส าคญักบัสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม  เสริมสร้างแรงบนัดาลใจแก่
ผูร่้วมงาน  จนก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึก และค่านิยมที่
ดีต่อผูร่้วมงานดว้ยกนั  ตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน  จากลกัษณะที่แต่เดิมท างานใน
เชิงรับ  ใหก้ลายมาเป็นเชิงรุกใหม้ากขึ้นตอ้งมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ  และคุณลกัษณะที่ดีใน
เชิงบริหาร  ผูบ้ริหารตอ้งอาศยัภาวะผูน้ ามาช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงบนัดาลใจ  เพี่อกระตุน้ให้
ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เกิดความร่วมมือในการท างาน เพื่อที่จะน าไปสู่ความมีเอกภาพใน
องค์กร และการมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจในการผลักดนัให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย  (จนัทรนี  สงวน
นาม  ๒๕๔๖ : ๑๓) ดังนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัมากส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในยคุปัจจุบนั 
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  กระทรวงมหาดไทย มีหนา้ที่พฒันาจงัหวดั   
ทั้งดา้นเศรษฐกิจ  สังคม  การศึกษา  สาธารณสุข  การอาชีพ สาธารณูปโภคต่างๆ มีโรงเรียนใน
สงักดัจ านวน  ๕๘  โรงเรียนซ่ึงมีภารกิจส าคญัในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อพฒันาคุณภาพ
นักเรียนให้มีคุณลักษณะตามวตัถุประสงค์ของหลัก สูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. ๒๕๔๒  
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.  ๒๕๔๒  และแกไ้ข  (ฉบบัที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ ในการ
บริหารจดัการศึกษาส่ิงที่ส าคญัก็คือเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การด าเนินงานบทบาทของครู  
นักเรียน  ผูป้กครอง ชุมชน และผูเ้ ก่ียวข้องกับสถานศึกษา  เพื่อให้เกิดผลดีแก่ผูเ้รียนทุกคน  
ผูบ้ริหารตอ้งอาศยัภาวะผูน้ ามาช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงบนัดาลใจ  เพื่อกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เกิดความร่วมมือในการท างาน   พฒันาและเตรียมบุคลากรดา้นการศึกษา ให้เป็น
ผูน้ าที่มีคุณภาพมีทกัษะและศกัยภาพตามมาตรฐานสากล เพื่อที่จะน าไปสู่ความมีเอกภาพภายใน
องคก์ร  และการมีส่วนร่วมอยา่งเต็มใจในการผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามยทุธศาสตร์ใน
องคก์รใหบ้รรลุเป้าตามประสงค ์
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  จากเหตุผลดังกล่าว  ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับระดับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
เพือ่ทราบถึงความเป็นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาวา่อยูใ่นระดบัใดและเป็นการสะทอ้นภาพ
การบริหารจดัการให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บรู้ความเป็นผูน้ า เพื่อน าไปปรับปรุงพฤติกรรมการ
ท างานของตนในส่วนที่ตอ้งพฒันาหรือปรับเปล่ียน ให้สามารถพฒันาการบริหารงานจนเกิดความ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารทุกแห่งในยคุของการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูปการเรียนรู้เพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลง  ดา้งสงัคม  เศรษฐกิจและการเมืองต่อไป   
 

๑.๒ วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
  ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยัไวด้งัน้ี 
  ๑.๒.๑. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
  ๑.๒.๒ เพือ่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 
  ๑.๒.๓. เพือ่ศึกษาแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 

๑.๓ ปัญหาการวจิยั 
  ๑.๓.๑. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา มีพฤติกรรมระดบัใด 
  ๑.๓.๒. การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ตามขนาดสถานศึกษาและสถานภาพ
ผูบ้ริหารและครูผูส้อนแตกต่างกนัหรือไม่ 
  ๑.๓.๓. แนวทางในการส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาควรมีอยา่งไร 
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๑.๔  สมมติฐานของการวจิยั 
  ๑.๔.๑ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  แตกต่างกนั 
  ๑.๔.๒.  บุคลากรในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
แตกต่างกนั 
 

๑.๕  ขอบเขตของการวจิยั  
  ๑.๕.๑. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ผู ้วิจัยได้ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎี เ ก่ียวกับภาวะผู ้น าการ เป ล่ี ยนแปลง
(Transformational  leadership)  โดยยดึหลักทฤษฎีคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational  leadership)  ของแบส และอาโวลิโอ (Bass & Avolio, ๑๙๙๐ : ๙ ; อา้งถึงใน  
อุทยัวรรณ  ฝอยหิรัญ, ๒๕๕๑ :๗)  ๔  ดา้น คือ  ดา้นการสร้างบารมี  ดา้นการค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
  ๑.๕.๒  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่ 
    ๑.๕.๒.๑  ประชากร 
   ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน ในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  านวน  ๑,๘๓๙  คน  จ  าแนกตาม 
สถานภาพและขนาดของสถานศึกษาดงัน้ี  
      ๑)  สถานภาพ  จ าแนกเป็น  ๒  ประเภท  คือ   
         ๑.๑)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา      จ  านวน      ๑๑๕     คน 
         ๑.๒) ครูผูส้อน                        จ  านวน   ๑,๗๒๔    คน 
      ๒)  ขนาดของสถานศึกษาจ าแนกเป็น  ๓  ขนาด  คือ 
         ๒.๑)  ขนาดเล็ก                        จ  านวน     ๕๘๖        คน   
         ๒.๒) ขนาดกลาง                    จ  านวน    ๖๒๙       คน 
         ๒.๓)  ขนาดใหญ่                    จ  านวน   ๖๒๔       คน 
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   ๑.๕.๒.๒  กลุ่มตวัอยา่ง 
   กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย  ได้แก่   ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอนใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่ง
ชั้น  (Stratified  random  sampling) จ  านวน ๔๐๔ คน  ก าหนดขนาดโดยใชต้ารางของเครจซ่ีและ 
มอร์แกน (Krejcie and Morgan ) ตามสถานภาพและเทียบสัดส่วนจากประชากรตามขนาด
สถานศึกษา ได้สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Semple random sampling) (บุญชม  ศรีสะอาด,  ๒๕๔๕  :  
๔๓ - ๔๖) จ าแนกได ้ดงัน้ี 
       ๑)  สถานภาพ  จ าแนกเป็น  ๒  ประเภท  คือ   
           ๑.๑)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา    จ  านวน    ๘๙       คน 
           ๑.๒)  ครูผูส้อน                     จ  านวน   ๓๑๕    คน 
       ๒)  ขนาดของสถานศึกษาจ าแนกเป็น ๓  ขนาด  คือ 
          ๒.๑)  ขนาดเล็ก                     จ  านวน   ๑๓๓      คน   
          ๒.๒)  ขนาดกลาง                 จ  านวน   ๑๔๒      คน 
          ๒.๓)  ขนาดใหญ่                   จ  านวน   ๑๒๙       คน 
   ๑.๕.๓   ขอบเขตดา้นตวัแปร  ไดแ้ก่ 
            ๑.๕.๓.๑  ตวัแปรตน้  ไดแ้ก่  สถานภาพ  และขนาดของสถานศึกษา 
             ๑) สถานภาพ  จ าแนกเป็น  ๒  ประเภท  คือ   
                       ๑.๑)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                       ๑.๒)  ครูผูส้อน 
                      ๒)  ขนาดของสถานศึกษาจ าแนกเป็น  ๓  ขนาด  คือ 
                      ๒.๑)  ขนาดเล็ก   
                      ๒.๒)  ขนาดกลาง  
                      ๒.๓)  ขนาดใหญ่   
       ๑.๕.๓.๒  ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ของแบส  และอาโวลิโอ (Bass & 
Avolio, ๑๙๙๐  :  ๑๙  ; อา้งถึงใน  อุทยัวรรณ  ฝอยหิรัญ, ๒๕๕๑ : ๗)  จ  านวน  ๔  ดา้น 
ประกอบดว้ย    
                       ๑)  ดา้นการสร้างบารมี 
                      ๒)  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
                      ๓)  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
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                      ๔)  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

๑.๖  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๑.๖.๑  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  กระบวนการที่ใช้อิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในอนัที่จะ
ก่อใหเ้กิดการปฏิบติักิจกรรมหรือเปล่ียนแปลงเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 
 ๑.๖.๒  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง พฤตติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถที่
จะพยายามยกระดับจิตส านึกและแรงจูงใจของผูร่้วมงาน ให้มีอุดมคติและมีคุณค่าทางจริยธรรม
สูงขึ้นโดยกระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความตระหนักและตอ้งการอยา่งแรงกลา้มากกว่าที่เป็นอยู ่ ใน
ดา้นคุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย  ท  าให้ผูร่้วมงานไม่คิดถึงประโยชน์
ส่วนตน  แต่จะอุทิศตนเพือ่ส่วนรวม  หรือเพือ่นกัเรียน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีมีองคป์ระกอบ 
๔ ดา้น คือ ดา้นการสร้างบารมี  ดา้นค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญาและดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
         ๑.๖.๒.๑  ดา้นการสร้างบารมี  หมายถึง  การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนมีเป้าหมายที่เป็น
อุดมการณ์ชดัเจนในการท างาน  และมีลกัษณะเป็นมิตร  ใจดี  และเป็นกนัเอง ปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน
โดยยดึหลักธรรมทางศาสนาเป็นแบบอยา่งแก่ผูร่้วมงาน  ท าให้ผูร่้วมงานเช่ือฟังนับถือผูกพนัเกิด
ความจงรักภกัดี  อยากอุทิศตนท างานและยดึถือค่านิยมตามอยา่งที่ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้และ
เร้าใจใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงจูงใจและเกิดความตอ้งการที่จะท าส่ิงใด ๆ เพื่อให้งานเสร็จและการท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความสามารถและอยากปฏิบัติให้เป็นไปตามที่ผู ้บริหาร
สถานศึกษาคาดหวงัไว ้
        ๑.๖.๒.๒  ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล หมายถึง  การที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความเป็นบุคคลของแต่ละบุคคล  แสดงความช่ืนชมใน
ความสามารถของผูร่้วมงาน  การให้ค  าปรึกษาหารือส่งเสริมให้ผูร่้วมงานไดพ้ฒันาตนเองและหา
แนวทางพฒันาผูร่้วมงาน  การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นพี่เล้ียงเพื่อฝึกฝนด้านการบริหาร
จดัการ การให้ขอ้มูลข่าวสาร  การถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ให้มอบหมายงานพิเศษให้ผูร่้วมงาน  
ตลอดจนให้ค  าแนะน าการพูดคุยอย่างเป็นกันเองและสร้างสรรค์บรรยากาศของความอบอุ่นและ
คุน้เคย 
         ๑.๖.๒.๓  ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษา
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนักถึงปัญหา  และส่งเสริมความสามารถในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงาน 
กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความสงสัยใคร่รู้มากขึ้นและพยายามหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมในปัญหา
เก่าที่เกิดขึ้นและบอกใหผู้ร่้วมงานรู้วา่ปัญหาที่ทางโรงเรียนก าลงัเผชิญอยูค่ืออะไร  บอกถึงจุดอ่อนที่
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ไม่สามารถพฒันางานและพฒันาสถานศึกษา  บอกแนวคิดหลักการและกระบวนในการพฒันา
สถานศึกษา  พฒันาการเรียนการสอนและพฒันาคุณภาพของนกัเรียน 
        ๑.๖.๒.๔  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้
ค  าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจให้ก าลังใจเร่งเร้า  และกระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานเกิดความ
กระตือรือร้น  เกิดแรงบนัดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ  และการพูด
การกระท าที่ท  าให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจว่าพวกเขาสามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ที่
ไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตลอดจนการใหผู้ร่้วมงานอาสาสมคัรท างานและทดลองโครงการใหม่ ๆ  
 ๑.๖.๓  สถานภาพ หมายถึง  บุคลากรซ่ึงด ารงต าแหน่งต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา
และครูผู ้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา  โดยจ าแนกเป็น 
       ๑.๖.๓.๑  ผู ้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู ้อ  านวยการสถานศึกษา   รอง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
       ๑.๖.๓.๒  ครูผูส้อน หมายถึง บุคลากรที่ท  าหน้าที่ปฏิบตัิการสอนในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
 ๑.๖.๔  ขนาดของสถานศึกษา   หมายถึง  การก าหนดขนาดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา  โดยยึดเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยใชจ้  านวนนกัเรียนเป็นเกณฑ ์ แบ่งเป็น ๓ ขนาด ดงัน้ี 
       ๑.๖.๔.๑  ขนาดเล็ก  คือ  โรงเรียนที่มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่   ๑  –  ๔๙๙  คน 
       ๑.๖.๔.๒  ขนาดกลาง  คือ  โรงเรียนที่มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่  ๕๐๐ – ๑๔๙๙  คน 
       ๑.๖.๔.๓  ขนาดใหญ่  คือ  โรงเรียนที่มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่   ๑๕๐๐  คนขึ้นไป 
  ๑.๖.๕.  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  หมายถึง องค์กรปกครองส่วน
ท้อง ถ่ิน  มี เขตพื้นที่ รับผิดชอบครอบคลุมทั้ งจังหวัดนครราชสีมา  จัดตั้ งขึ้ น เพื่อบริการ
สาธารณประโยชน์ในดา้นเศรษฐกิจ  สังคม  การศึกษา  สาธารณสุข  สาธารณูปโภคต่างๆ  ในเขต
จงัหวดันคราชสีมา  ตลอดทั้งช่วยเหลือพฒันางานของเทศบาลและอบต. มีโรงเรียนในสังกดัทั้งส้ิน
จ านวน  ๕๘  โรงเรียน 
  ๑.๖.๖  สถานศึกษา  หมายถึง  โรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
  ๑.๖.๗  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนของรัฐที่มีการจดัการเรียนการสอน
ก่อนระดบัอุดมศึกษา  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
   ๑.๖.๘  บุคลากร  หมายถึง  ผูท้ี่ท  างานในสถานศึกษาสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครราชสีมา 
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๑.๗  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  ผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  ดงัต่อไปน้ี   
  ๑.๗.๑  เป็นขอ้สนเทศส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  น าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนด  นโยบาย  วางแผนส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
  ๑.๗.๒  เป็นขอ้สนเทศส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  น าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนด  นโยบาย  วางแผนในการแกปั้ญหาการด าเนินงานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
  ๑.๗.๓  เป็นข้อสนเทศส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  น าไปใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันาการด าเนินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
  ๑.๗.๔  เป็นขอ้สนเทศส าหรับองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  และเขตอ่ืน
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย  วางแผนส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา   
  ๑.๗.๕  เป็นขอ้สนเทศส าหรับองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  และเขตอ่ืน
น าไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาการด าเนินงานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
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บทที่  ๒ 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

  ในการวิจัยคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นควา้เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็น
แนวทางในการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกดั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั  
ดงัต่อไปน้ี 
  ๒.๑  หลกัการ  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารการศึกษา 
  ๒.๒  หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ๒.๓  หลกัการ  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
  ๒.๔  หลกัพทุธธรรมบูรณาการกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
    ๒.๔.๑  อิทธิบาท ๔ 
    ๒.๔.๒ สังคหวตัถุ 
    ๒.๔.๓  พรหมวิหาร ๔    
    ๒.๔.๔  จกัรธรรม 
    ๒.๔.๕  วฒิุธรรม 
    ๒.๔.๖  สปัปุริสธรรม  
  ๒.๕  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
    ๒.๕.๑  ดา้นการสร้างบารมี 
    ๒.๕.๒  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
    ๒.๕.๓  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
    ๒.๕.๔  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
  ๒.๖  บริบทขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
  ๒.๗  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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๒.๑  หลกัการ  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารการศึกษา 
 ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารการศึกษา 
  ค าว่า  การบริหารการศึกษา  เป็นศพัท์บญัญติัในภาษาไทย ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษว่า  
Educational administration คือสาขาของการบริหารทัว่ไป  (General administration)ไดว้ิวฒันาการ  
มาเป็นการบริหารท่ีมีหลกัเฉพาะ  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
  Peter  F  Drucker  :  คือ  ศิลปะในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอ่ื้น ( ภาวิดา  
ธาราศรีสุทธิ,  ๒๕๔๒ : ๒) 
  Herbert  A. Simon :  คือ  กิจกรรมท่ีบุคคลตั้งแต่  ๒  คนข้ึนไปร่วมมือกนัด าเนินการ
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมกนั  (ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ,  ๒๕๔๒ : 
๒) 
  การบริหาร  หมายถึง  ศิลปะในการท าให้ส่ิงต่างๆไดรั้บการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ  
กล่าวคือ  ผูบ้ริหารไม่ใช้เป็นผู ้ปฏิบัติ  แต่เป็นผู ้ใช้ศิลปะท าให้ผู ้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจเลือกแลว้  (Simon) 
  การบริหาร  คือ  กระบวนการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพ่ือใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ  (Sergiovanni) 
  การบริหาร  คือ  การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไปท่ีรวมปฏิบติัการให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั  (Barnard) 
  การบริหาร  หมายถึง  กิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปร่วมมือกนัด าเนินการ  
เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างหน่ึงอย่างใดหรือหลายๆอย่างท่ีบุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้
กระบวนอย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ  อย่างเหมาะสม (สมศกัด์ิ  คงเท่ียง,  
๒๕๔๒ : ๑) ธงชยั  สันติวงษ ์ (๒๕๔๓ : บทคดัยอ่)  กล่าวถึงลกัษณะของงานบริหารจดัการไว ้ ๓  
ดา้น  คือ  
  ๑)  ในดา้นท่ีเป็นผูน้  า  หรือหัวหนา้งาน  งานบริหารจัดการ  หมายถึง  ภาระหนา้ท่ี
บุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีปฏิบติัตนเป็นผูน้  าภายในองคก์ร 
  ๒)  ในดา้นของภารกิจหรือส่ิงท่ีตอ้งท า  งานบริหารจดัการ  หมายถึง  การจดัระเบียบ  
ทรัพยากรต่างๆ  ในองคก์ารและการประสานกิจกรรมต่างๆ  เขา้ดว้ยกนั 
  ๓)  ในดา้นของความรับผิดชอบ  งานบริหารจดัการ  หมายถึง  การตอ้งท าใหง้านต่างๆ  
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีดว้ยการอาศยับุคคลต่างๆ  เขา้ดว้ยกนั 
  การบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมต่างๆ  ท่ีบุคคลหลายคนร่วมกนัด าเนินการ  
เพ่ือพฒันาสมาชิกของสงัคมในทุกๆดา้น  นบัแต่บุคลิกภาพ  ความรู้  ความสามารถ  เจตคติ  พฤติกรรม  
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คุณธรรม  เพ่ือใหมี้ค่านิยมตรงกนักบัความตอ้งการของสงัคม โดยกระบวนการต่างๆท่ีอาศยัควบคุม
ส่ิงแวดลอ้มให้มีผลต่อบุคคล  และอาศยัทรัพยากร  ตลอดจนเทคนิคต่างๆอย่างเหมาะสม  เพื่อให้
บุคคลพฒันาไปตรงตามเป้าหมายของสงัคมท่ีตนด าเนินชีวิตอยู ่ (ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ,  ๒๕๔๒ : ๖) 
      จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า  การบริหารการศึกษา  คือ  การด าเนินงานเก่ียวกบัเร่ืองราว
การศึกษา โดยมีกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง คือ นกัเรียน ครู ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมนั้นๆ  เพ่ือ
พฒันาผูเ้รียนให้มีความรู้ บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยใชก้ระบวนการต่างๆ ท่ีเป็นระเบียบ
แบบแผน ทั้งนอกและในโรงเรียน 
      ๒.๑.๒  หลักการบริหารการศึกษา  
           หลกัการบริหารการศึกษามีคุณค่าต่อการด าเนินงานดา้นการศึกษา ดงัน้ี 
    ๒.๑.๒.๑  ช่วยใหผู้บ้ริหารการศึกษาไม่หลงทางในการด าเนินงาน  
    ๒.๑.๒.๒  ช่วยใหเ้ขา้ใจในงานการบริหารการศึกษาอยา่งลึกซ้ึงและมีหลกัยดึถือใน
การด าเนินงาน 
    ๒.๑.๒.๓  ช่วยใหก้ารปฏิบติังานของผูบ้ริหารการศึกษามีหลกัการ ทฤษฎี และ
เหตุผลรองรับ โดยไม่ปฏิบติังานแบบเล่ือนลอยหรือท่ีเรียกวา่ตามยถากรรม 
    ๒.๑.๒.๔  ช่วยก่อใหเ้กิดภาวะผูน้  าทางการบริหาร  
    ๒.๑.๒.๕  ช่วยใหผู้บ้ริหารการศึกษามีความภาคภมิูใจในวิชาชีพ 
  ดงันั้น  หลกัการบริหารการศึกษาจึงเป็นการน าแนวคิด หลกัการทฤษฎีต่างๆ ทางการ
บริหารมาใชก้บัการจดัการศึกษา  เพ่ือใหผู้ด้  าเนินการไดย้ึดถือปฏิบติัก่อให้เกิดผลส าเร็จในการจดั
การศึกษาอยา่งรวดเร็วและเหมาะสม  พร้อมกบัประหยดัทรัพยากรอ่ืนๆ (สันติ บุญภิรมย,์ ๒๕๕๒ : 
๕๓)  
 (ประถมพร  เพชรโปลี  ๒๕๔๖ : ๕) ไดก้ล่าวถึง ทกัษะการบริหารงานว่ามีผูจ้  าแนกไว้
ท่ีส าคญั ๓ ทกัษะ คือทกัษะเชิงเทคนิค (Technical skills) ทกัษะเชิงมนุษย ์(Human skills) และ
ทกัษะเชิงมโนทศัน์ (Conceptual skills) โดยแต่ละทกัษะมีลกัษณะ ดงัน้ี 
 (๑) ทกัษะเชิงเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือหรือวิธีการเฉพาะ 
 (๒) ทกัษะเชิงมนุษย ์หมายถึง ความสามารถท่ีจะท างานกบัคนอ่ืนไดดี้ สังเกตไดว้่า
ทกัษะเชิงเทคนิคจะเป็นการท างานกบัส่ิงของในขณะท่ีทกัษะเชิงมนุษยเ์ป็นการท างานกบัคน 
 (๓) ทกัษะเชิงมโนทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการมององค์การ โดยภาพรวมกบั
ความสมัพนัธ์ภายนอก ความเขา้ใจระหวา่งส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารและการส่งผลต่อกนัและความรู้
ท่ีสามารถจะวินิจฉยัและประเมินปัญหาต่างๆ  เป็นตน้ 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทักษะของผูบ้ริหารจะเห็นว่าผูบ้ริหารสถานศึกษา
นอกจากจะมีความรู้ความสามารถแลว้ ควรจะมีทกัษะทางดา้นบริหารดว้ย ซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละระดบั
ควรมีความจะเป็นตอ้งใช้ทกัษะทางการบริหารท่ีแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กบัปริมาณงาน ขนาดของ
หน่วยงาน เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีทกัษะทางดา้นการจดัการใหม้ากกว่าดา้นอ่ืน ๆ ส่วนทกัษะ
ดา้นเทคนิคและทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ก็มีความส าคญัน้อยลง ตรงกนัขา้มกบัผูบ้ริหารระดบั
ปฏิบติัการจะตอ้งมีทกัษะดา้นเทคนิคใหม้ากกวา่ทกัษะอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
 ๒.๑.๓  หลักและทฤษฎกีารบริหารการศึกษา  
  ในการปฏิบติัการใด ๆ  ก็ตาม เม่ือยงัมิไดมี้การคน้ควา้ ทดลอง วิจยั ท่ีมีการกระท าซ ้ า
แลว้ซ ้ าเล่า จนเกิดความมัน่ใจไดว้่า เม่ือกระท า อยา่งน้ี แลว้จะบงัเกิดผล เป็นอยา่งนั้น ในเบ้ือง แรก
มนุษยก์็มกัจะตั้งขอ้สันนิษฐาน (Assumption) เอาไวก่้อน แลว้จึงไปหาขอ้พิสูจน์ (Proof) มายืนยนั
ว่า ส่ิงท่ีไดต้ั้งขอ้สันนิษฐานเอาไวน้ั้น ถูกตอ้งหรือผิด หากถูกตอ้ง และเม่ือมีการกระท าซ ้ า ๆ ใน
ลกัษณะเดียวกนันั้น ไม่ว่าจะก่ีคร้ังก่ีหนก็ตาม ผลท่ีไดรั้บก็จะออกมาในรูปเดียวกนัหมด เม่ือเป็น
เช่นน้ี ผูท่ี้ท า การคน้ควา้ทดลองกส็ามารถตั้งส่ิงท่ีตนศึกษาคน้พบใหม่นั้นข้ึนมาเป็นทฤษฎี (Theory) 
ใหม่ได ้
 ส่วนทฤษฎีการบริหารการศึกษามีผูใ้ห้ค  านิยามไวว้่าทฤษฎี หมายถึงชุดของแนวคิด  
(Concepts)  คติฐานหรือขอ้สันนิษฐาน  (Assumption)  และขอ้ยติุโดยทัว่ไป  (Generalization) ท่ี
อธิบายพฤติกรรมขององคก์าร อยา่งเป็นระบบ  และมีความสมัพนัธ์ต่อกนั (ปราชญา  กลา้ผจญั และ
สมศกัด์ิ  คงเท่ียง.๒๕๔๒ : ๓) แต่ส าหรับขอ้สมมติฐาน  (Hypothesis)  หมายถึง  การตั้งขอ้ก าหนด  
หรือขอ้สมมติท่ีคิดหรือคาดวา่น่าจะเป็นข้ึนมา แลว้พยายามศึกษา คน้ควา้ ทดลอง เพื่อหาขอ้สรุปมา
พิสูจน์ใหจ้งไดว้่า ขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไวน้ั้น จริงหรือไม่จริง (ปราชญา  กลา้ผจญั และสมศกัด์ิ  คง
เท่ียง.๒๕๔๒ : ๓) 
 ๒.๑.๔  วิวัฒนาการของทฤษฎใีนการบริหารการศึกษา 
                   ระยะที่  ๑  ระหว่าง  ค.ศ.  ๑๘๘๗ – ๑๙๔๕  (ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ,  ๒๕๔๒ : ๑๐)  ยคุ
นกัทฤษฎีการบริหารสมยัดั้งเดิม  (the  classical  organization  theory)  แบ่งยอ่ยเป็น  ๓  กลุ่มดงัน้ี 
  ๒.๑.๔.๑  กลุ่มการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ของเทยเ์ลอร์  (Scientific management)  
ของเฟรดเดอริก  เทยเ์ลอร์  (Frederick  taylor)  ความมุ่งหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์  
คือ จดัการบริหารธุรกิจหรือโรงงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  Taylor  มองคนงาน             
แต่ละคนเปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรท่ีสามารถปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององคก์ารได ้ เจา้ของต ารับ 
The  one  best  way  คือประสิทธิภาพของการท างานสูงสุดจะเกิดข้ึนไดต้อ้งข้ึนอยูก่บัส่ิงส าคญั  ๓ 
อยา่งคือ  
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  (๑)  เลือกคนท่ีมีความสามารถสูงสุด  (Selection) 
  (๒)  ฝึกอบบรมคนงานใหถ้กูวิธี  (Training) 
  (๓)  หาส่ิงจูงใจใหเ้กิดก าลงัใจในการท างาน  (Motivation) 
  เทยเ์ลอร์  ก็คือผลผลิตของยคุอุตสาหกรรมในงานวิจยัเร่ือง Time and motion studies  
เวลาและการเคล่ือนไหว  เช่ือว่ามีวิธีการการทางวิทยาศาสตร์ท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคเ์พียง  วิธีเดียว
ท่ีดีท่ีสุด  เขาเช่ือในวิธีแบ่งงานกนัท า  ผูป้ฏิบติัระดบัล่างตอ้งรับผิดชอบต่อระดบับน  เทยเ์ลอร์ เสนอ  
ระบบการจา้งงาน  (จ่ายเงิน)  บนพ้ืนฐานการสร้างแรงจูงใจ  สรุปหลกัวิทยาศาสตร์ของเทยเลอร์สรุป
ง่ายๆ  ประกอบดว้ย  ๓  หลกัการดงัน้ี 
  (๑)  การแบ่งงาน  (Division of labors) 
  (๒)  การควบคุมดูแลบงัคบับญัชาตามสายงาน  (Hierarchy) 
  (๓)  การจ่ายค่าจา้งเพ่ือสร้างแรงจูงใจ  (Incentive payment) 
  ๒.๑.๔.๒  กลุ่มการบริหารจดัการ  (Administration  management)  หรือ ทฤษฎีบริหาร
องคก์ารอยา่งเป็นทางการ  (Formal  organization  theory)  ของ  องัรี  ฟาโยล  (Henri  fayol) บิดา
ของทฤษฎีการปฏิบติัการและการจดัการตามหลกับริหาร ทั้ง Fayol  และ Taylor  จะเนน้ตวับุคคล
ปฏิบติังาน + วิธีการท างาน ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลแต่ก็ไม่มองดา้น  จิตวิทยา (ภาวิดา  
ธาราศรีสุทธิ, ๒๕๔๒ : ๑๗)  Fayol  ไดเ้สนอแนวคิดในเร่ืองหลกัเก่ียวกบัการบริหารทัว่ไป ๑๔ 
ประการ แต่ลกัษณะท่ีส าคญั  มีดงัน้ี 
  (๑)  หลกัการท างานเฉพาะทาง  (Specialization)  คือการแบ่งงานใหเ้กิดความช านาญ
เฉพาะทาง 
  (๒)  หลกัสายบงัคบับญัชา  เร่ิมจากบงัคบับญัชาสูงสุดสู่ระดบัต ่าสุด 
  (๓)  หลกัเอกภาพของบงัคบับญัชา  (Unity  of  command) 
  (๔)  หลกัขอบข่ายของการควบคุมดูแล  (Span  of  control)  ผูดู้แลหน่ึงคนต่อ  ๖ คน  ท่ี
จะอยูใ่ตก้ารดูแลจึงจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
  (๕)  การส่ือสารแนวด่ิง (Vertical communication)  การส่ือสารโดยตรงจากเบ้ืองบนสู่
เบ้ืองล่าง 
  (๖)  หลกัการแบ่งระดบัการบงัคบับญัชาใหน้อ้ยท่ีสุด  คือ ไม่ควรมีสายบงัคบับญัชายดื
ยาว หลายระดบัมากเกินไป  

 (๗)  หลกัการแบ่งความรับผิดชอบระหวา่งสายบงัคบับญัชาและสายเสนาธิการ  (Line 
and  staff  division) 
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 ๒.๑.๔.๓.  ทฤษฎีบริหารองคก์ารในระบบราชการ (Bureaucracy)  มาจากแนวคิดของ   
แมกซ์ เวเบอร์ (Max  weber)  ท่ีกล่าวถึงหลักการบริหารราชการประกอบด้วย 
  (๑)  หลกัของฐานอ านาจจากกฎหมาย 

 (๒)   การแบ่งหน้า ท่ีและความรับผิดชอบ ท่ีต้องยึดระเบียบกฎเกณฑ ์
  (๓)  การแบ่งงานตามความช านาญการเฉพาะทาง 

  (๔)  การแบ่งงานไม่เก่ียวกบัผลประโยชน์ส่วนตวั  
  (๕)  มีระบบความมัน่คงในอาชีพ 
  จะอย่างไรก็ตามระบบราชการก็มีทั้ งขอ้ดีและข้อเสีย ซ่ึงในดา้น ข้อเสีย คือ สาย

บงัคบับญัชายืดยาวการท างานตอ้งอา้งอิงกฎระเบียบ จึงชักชา้ไม่ทนัการแกไ้ขปัญหาในปัจจุบนั 
เรียกว่า ระบบ Red tape ในดา้นขอ้ดี คือ ยึดประโยชน์สาธารณะเป็นหลกั การบงัคบับญัชา การ
เล่ือนขั้นต า แหน่งท่ีมีระบบระเบียบ แต่ในปัจจุบนัระบบราชการก าลงัถูกแทรกแซงทางการเมือง
และทางเศรษฐ กิจ ท าใหเ้ร่ิมมีปัญหา 

 ระยะที่  ๒  ระหว่าง ค.ศ. ๑๙๔๕ – ๑๙๕๘  (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, ๒๕๔๒ : ๑๐)  ยคุ
ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์  (Human  relation )  Follette ไดน้ าเอาจิตวิทยามาใชแ้ละไดเ้สนอการแก ้
ปัญหาความขดัแยง้  (Conflict)  ไว ้ ๓  แนวทางดงัน้ี 

 (๑)  Domination  คือ  ใชอ้  านาจอีกฝ่ายสยบลง คือใหอี้กฝ่ายแพใ้หไ้ด ้ไม่ดีนกั 
 (๒)  Compromise  คือ  คนละคร่ึงทาง เพื่อใหเ้หตุการณ์สงบโดยประนี ประนอม 
 (๓)  Integration  คือ  การหาแนวทางท่ีไม่มีใครเสียหนา้ ไดป้ระโยชน์ทั้ง ๒ ทาง  (ชนะ  

ชนะ)  นอกจากน้ี  Follette  ใหท้ศันะน่าฟังวา่  การเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงานเป็นความบกพร่อง
ของการบริหาร (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, ๒๕๔๒ : ๒๕)  
  การวิจยัหรือการทดลองฮอร์ทอร์น  (Hawthon  experiment)  ท่ีเมโย  (Mayo)  กบัคณะ
ท าการวิจยัเร่ิมท่ีขอ้สมมติฐานว่าส่ิงแวดลอ้มมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนงาน มีการ
คน้พบจากการทดลองคือมีการสร้างกลุ่มแบบไม่เป็นทางการในองค์การ  ท าให้เกิดแนวความคิด
ใหม่ท่ีวา่ ความสมัพนัธ์ของมนุษย ์ มีความส าคญัมาก  ซ่ึงผลการศึกษาทดลองของเมโยและคณะพอ
สรุปไดด้งัน้ี 
  (๑)  คนเป็นส่ิงมีชีวิต  จิตใจ  ขวญั  ก าลงัใจ  และความพึงพอใจเป็นเร่ืองส าคญัในการ
ท างาน 
  (๒)  เงินไม่ใช่ส่ิงล่อใจท่ีส าคญัแต่เพียงอยา่งเดียว  รางวลัทางจิตใจมีผลต่อการจูงใจใน
การท างานไม่นอ้ยกวา่เงิน 
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  (๓)  การท างานข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มทางสงัคมมากกว่าสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
คบัท่ีอยูไ่ดค้บัใจอยูอ่ยาก 
  ขอ้คิดท่ีส าคญั  การตอบสนองคน ดา้นความตอ้งการศกัด์ิศรี  การยกยอ่ง  จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานจากแนวคิด มนุษยสมัพนัธ์ 
  ระยะที่  ๓  ตั้งแต่  ค.ศ.  ๑๙๕๘ – ปัจจุบัน  (ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ, ๒๕๔๒ : ๑๑)  ยคุ
การใชท้ฤษฎีการบริหาร  (Administrative theory)  หรือการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร์  (Behavioral  
science approach)  ยึดหลกัระบบงาน + ความสัมพนัธ์ของคน + พฤติกรรมขององคก์าร  ซ่ึงมีแนว 
คิด  หลกัการ  ทฤษฎีท่ีหลายๆ  คนไดแ้สดงไวด้งัต่อไปน้ี 
  (๑)  เชสเตอร์  ไอ  บาร์นาร์ด  (Chester  I  barnard)  เขียนหนงัสือช่ือ  The  function  of  
the  executive  ท่ีกล่าวถึงงานในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโดยใหค้วามส าคญัต่อบุคคลระบบของความ
ร่วมมือองค์การ  และเป้าหมายขององคก์าร  กบัความตอ้งการของบุคคลในองค์การตอ้งสมดุลกนั  
  (๒)  ทฤษฎีของมาสโลว์  ว่าด้วยการจัดอันดับขั้นของความต้องการของมนุษย ์ 
(Maslow  hierarchy  of  needs)  เป็นเร่ืองแรงจูงใจแบ่งความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ความตอ้งการ
ดา้นกายภาพ ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัความตอ้งการดา้นสังคม  ความตอ้งการดา้นการ
เคารพ  นบัถือ และประการสุดทา้ย  คือ  การบรรลุศกัยภาพของตนเอง  (Self actualization)  คือมี
โอกาสไดพ้ฒันาตนเองถึงขั้นสูงสุดจากการท างาน  แต่ความตอ้งการเหล่านั้นตอ้งไดรั้บการสนอง 
ตอบตามล าดบัขั้น 
  ๒.๑.๔.๔  ทฤษฎี  x  ทฤษฎี  y  ของแมคกรีกอร์  (Douglas  mc  gregor  theory  x,  
theory  y)  เขาไดเ้สนอแนวคิดการบริหารอยูบ่นพ้ืนฐานของขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของ
มนุษยต่์างกนั  
  ทฤษฎี x (The traditional  view  of  direction  and  control)  ทฤษฎีน้ีเกิดขอ้สมติฐาน
ดงัน้ี 
  (๑)  คนไม่อยากท างาน  และหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  
  (๒)  คนไม่ทะเยอทะยาน  และไม่คิดริเร่ิม  ชอบใหก้ารสัง่  
  (๓)  คนเห็นแก่ตนเองมากกวา่องคก์าร  
  (๔)  คนมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  
  (๕)  คนมกัโง่  และหลอกง่าย  
  ผลการมองธรรมชาติของมนุษยเ์ช่นน้ี  การบริหารจดัการจึงเนน้การใชเ้งิน  วตัถุเป็น
เคร่ืองล่อใจ  เนน้การควบคุม การสัง่การ เป็นตน้ 
  ทฤษฎี  y   (The  integration  of  individual  and  organization  goal)  ทฤษฎีขอ้น้ีเกิด
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จากขอ้สมติฐานดงัน้ี 
  (๑)  คนจะใหค้วามร่วมมือ สนบัสนุน รับผิดชอบ ขยนั  
  (๒)  คนไม่เกียจคร้านและไวว้างใจได ้ 
  (๓)  คนมีความคิดริเร่ิมท างานถา้ไดรั้บการจูงใจอยา่งถกูตอ้ง  
  (๔)  คนมกัจะพฒันาวิธีการท างาน และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
  ผูบ้ังคับบัญชาจะไม่ควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด  แต่จะส่งเสริมให้รู้จัก
ควบคุมตนเองหรือของกลุ่มมากข้ึน  ตอ้งให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัจากความเช่ือท่ีแตกต่างกนั  ท าให้
เกิดระบบการบริหารท่ีแตกต่างกนัระหวา่งระบบท่ีเนน้การควบคุมกบัระบบท่ีค่อนขา้งใหอิ้สระภาพ  
  ๒.๑.๔.๕   อูชิ  (Ouchi)  ชาวญ่ีปุ่นไดเ้สนอ  ทฤษฎี  z  (z  theory)  (William g. ouchi)  
ศาสตราจารยแ์ห่งมหาวิทยาลยั  uxla  (I  of  california  los  angeles)  ทฤษฎีน้ีรวมเอาหลกัการของ
ทฤษฎี  x,  y  เขา้ดว้ยกนั  แนวความคิดก็คือ  องคก์ารตอ้งมีหลกัเกณฑท่ี์ควบคุมมนุษย ์ แต่มนุษยก์็
รักความเป็นอิสระ  และมีความตอ้งการหนา้ท่ีของผูบ้ริหารจึงตอ้งปรับเป้าหมายขององค์การให้สอด 
คลอ้งกบัเป้าหมายของบุคคลในองค์การสรุปเพ่ือออมชอมสองทฤษฎี  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ๔  
ประการคือ  
   (๑)  การท าใหป้รัชญาท่ีก าหนดไวบ้รรลุ  
   (๒)  การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
   (๓)  การใหค้วามไวว้างใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   (๔)  การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 

๒.๒ หลกัการและแนวคดิเกีย่วกบัการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
  ในการบริหารสถานศึกษา  ผูบ้ริหารควรมีหลกัและกระบวนการบริหาร การบริหาร
การศึกษา  หลกัการแนวคิดในการบริหาร  ภาพรวมของการบริหารทั้งน้ีเพ่ือให้การจดัการบริหาร
สถานศึกษามีความเหมาะสมผูเ้ขียนจะได้กล่าวถึงประเด็นดังกล่าวเพ่ือให้เกิดความเข้าใจและ
มุมมองในการบริหารสถานศึกษายิง่ข้ึนต่อไป 
  ๒.๒.๑.  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
    สถานศึกษา  หมายความว่าสถานพฒันาเด็กปฐมวยั  โรงเรียน  ศูนยก์ารศึกษาพิเศษ  
ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั ศูนยก์ารเรียน วิทยาลยั วิทยาลยัชุมชน สถาบนั หรือ
สถานศึกษาท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนของรัฐท่ีมีอ  านาจหนา้ท่ีหรือมีวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษาตาม
กฎหมายว่าดว้ยการศึกษาแห่งชาติและตามประกาศกระทรวง  (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา,  ๒๕๔๗  :  ๒๓) 
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  ๒.๒.๒  กระบวนการบริหารสถานศึกษา 
  การบริหารเป็นกระบวนการท่ีมีขั้ นตอนต่อเน่ืองกันการบริหารท่ีดีจึงต้องอาศัย
กระบวนการการบริหารเป็นหลกั  กระบวนการบริหารท่ีนิยมกนัมากท่ีสุดและสามารถน ามาใชเ้ป็น
หลักในการบริหารงานทั่วไป คือ กระบวนการบริหารของ Luthur Gulick  ซ่ึงมีช่ือย่อว่า  
POSDCORB  โดยมีกระบวนและขั้นตอนท่ีส าคญั  ๗  ประการ  คือ 
    ๒.๒.๒.๑  การวางแผน  (Planning  =  P)  หมายถึง  การจดัวางโครงการและ
แผนปฏิบติัการรวมทั้งการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
     ๒.๒.๒.๒  การจดัการหน่วยงาน  (Organizing  =  O)  การก าหนดอ านาจหนา้ท่ี  
การแบ่งส่วนงาน  และ  การจดัสายงาน  เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามวตัถุประสงค์ 
     ๒.๒.๒.๓  การจดัวางตวับุคคล  (Staffing  =  S)  หมายถึง  การบริหารงานดา้น
บุคคล  ไดแ้ก่  การจดัอตัราก าลงั  การสรรหา  การพฒันา  และการเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีดี 
     ๒.๒.๒.๔  การอ านวยการ  (Directing  =  D)  หมายถึง  การวินิจฉยัสัง่การควบคุม   
บงัคบับญัชา และการควบคุมดูแลการปฏิบติังาน  ในฐานะท่ีผูบ้ริหารเป็นหวัหนา้หน่วยงาน 
   ๒.๒.๒.๕  การประสานงาน  (Co  ordination  =  Co)  หมายถึง  การประสาน
กิจการดา้นต่างๆ  ของหน่วยงาน  เพ่ือใหเ้กิดมีการร่วมมือประสานงานท่ีดี  และด าเนินไปสู่จุดหมาย
ปลายทางเดียวกนั 
   ๒.๒.๒.๖  การรายงาน  (Reporting  =  R)  หมายถึง  การรายงานผลการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานเพ่ือให้ผูบ้ริการและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคล่ือนไหวและความ
คืบหนา้ของกิจการอยา่งสม ่าเสมอ 
   ๒.๒.๒.๗  การงบประมาณ  (Budgeting  =  B)  หมายถึง  การจดัท างบประมาณ
การจดัท าบญัชีการใชจ่้ายเงินและการควบคุมตรวจสอบทางดา้นการเงินและทรัพยสิ์น 
 ทรัพยากรในการบริหาร การบริหารงานกลุ่มของบุคคลใดๆ  ก็ตามจะด าเนินไปอยา่ง
ราบร่ืนหรือไม่ย่อมข้ึนอยู่กบัทรัพยากรในการบริหารประกอบดว้ย  บุคลากร  (Man)  เงิน  หรือ  
งบประมาณ  (Money)  วสัดุอุปกรณ์  (Material)  และการจดัการ  (Management)  เป็นส าคญัส่ิง
เหล่าน้ี  เรียกวา่  ทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหาร 
 (๑)  บุคลากร  (Man)  คือ  เราอาจกล่าวไดว้่า  ไม่มีภารกิจใดท่ีจะใชก้ าลงัคนมากเท่า
การศึกษา  เพราะการศึกษามีหลายระดบั  มีทั้งการศึกษาในระบบ  นอกระบบ  และตามอธัยาศยั  ทั้ง
ผุใ้ห้โอกาส  (ครู  เจา้หน้าท่ี)  ผูรั้บโอกาส  (นกัเรียน)  ในการบริหารจึงจ าเป็นตอ้งอาศยัรูปแบบ  
และ  วิธีการโดยเฉพาะของตนเองท่ีมาท าหนา้ท่ี  ให้โอกาสทางการศึกษาทัว่ไป  มีความรู้โดยวุฒิ
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และโดยประสบการณ์สูงกว่า  กลุ่มขา้ราชการอ่ืน  ทั้งน้ี  เพราะภารกิจทางการศึกษา  มีผลต่อชีวิต
ของคนเป็นอนัมากและอาชีพทางการศึกษาเป็นอาชีพแม่  นัน่คือ  ถา้ไม่มีการศึกษาก็ไม่มีอาชีพอ่ืน
เน่ืองจากการศึกษาผลิต  และ  พฒันาคนไปป้อนอาชีพอ่ืน 
 (๒)  เงิน  (Money)  เป็นปัญหาหนกั  และ  เป็นปัจจัยส าคญัเช่นเดียวกนั  ภารกิจ
การนศึกษาเป็นภารกิจท่ีใชเ้งินมากท่ีสุด  เพราะผูบ้ริการทางการศึกษา  (นกัเรียน)  มีจ  านวนมากตอ้ง
ใชง้บประมาณมากมาย  ในปัจจุบนังบประมาณทางการศึกษา  อยู่ระหว่างร้อยละ  ๑๖-๒๐  ของ
งบประมาณทั้งหมดของประเทศ 
 (๓)  วสัดุอุปกรณ์  (Material)  ในธุรกิจการศึกษาจ าเป็นตอ้งอาศยั  วสัดุอุปกรณ์จ านวน
มาก  โดยเฉพาะการน าเอาเทคโนโลยมีาช่วยด าเนินการศึกษา  เพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงท่ีสุด 
 (๔)  การจดัการ  (Management)  เป็นกรรมวิธีท่ีใชใ้นการบริหารตามลกัษณะ หรือ  
สภาพทั้งเป็นเอกเทศ  และ  เป็นอิสระจากระบบอ่ืน 
  เดรคและโรว ์ (Drake  &  Roe,  ๑๙๙๔  : ๑๖๕-๑๖๘)  เช่ือว่ามีองคป์ระกอบหลาย
อย่างท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนการสอนในโรงเรียนแต่มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ๖  ประการซ่ึงเป็น
หน้าท่ีของหัวหน้าสถานศึกษา  (ผูอ้  านวยการสถานศึกษา)  ท่ีจะท าให้องค์ประกอบเหล่าน้ีเกิด
ประโยชน์สูงสุดมี ๖  ประการ  ไดแ้ก่ 
  (๑)  บุคคล  ซ่ึงรวมถึงนกัเรียน  ครู  คนงานภารโรงเจา้ท่ีท่ีการศึกษา  ชุมชน  
  (๒)  เวลา  ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งใชเ้วลาท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด งานหลายอย่างของ
โรงเรียนตอ้งปฏิบติัแข่งกบัเวลา  ดงันั้นโรงเรียนจึงควรจดับรรยากาศใหน้กัเรียนไดใ้ชเ้วลาการท า
กิจกรรมหรือศึกษาคน้ควา้ใหคุ้ม้ค่า 
  (๓)  ขอ้มลูหรือสารสนเทศ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าเป็นตอ้งใชข้อ้มลูในการบริหาร 
  (๔)  โปรแกรมและวสัดุอุปกรณ์ หนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาก็คือ  ท าอยา่งไรจึงจะ
จดัสรรใหเ้กิดความเหมาะสมระหวา่งโปรแกรมการจดัการศึกษากบัวสัดุอุปกรณ์ 
  (๕)  เงิน  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรจะทราบวา่ ภายในวงเงินจ ากดัจะท าอะไรก่อนหลงั 
  (๖)  สถานท่ี  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  ตอ้งมีความสามารถในการใชอ้าคารสถานท่ีท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา 
  วิธีการของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะด าเนินการไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ใน
การ จัดการศึกษานั้ นต้องอ้างอิงหลักการของการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
(๒๕๔๒: ๔)  ซ่ึงกล่าววา่  
    (๑)  เป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน 
    (๒)  ใหส้งัคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา 
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    (๓)  การพฒันาสาระและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
  ๒.๒.๓  การบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 การบริหารสถานศึกษาตามแนวทางท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  
พ .ศ .๒๕๔๒และ ท่ี แ ก้ ไ ข เ พ่ิ ม เ ติ ม (ฉบับ ท่ี๒ )พ .ศ .๒๕๔๕ม าต ร า ๓๙  ท่ี ก า ห นด ให้
กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอ านาจการบริหาร และ การจดัการศึกษา  ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป  และ มาตรา ๓๔ ของพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวง ศึกษาธิการ  พ.ศ.  ๒๕๔๖  ก าหนดไวว้่า  การแบ่งส่วนราชการในสถานศึกษาให้
เป็นไปตามระเบียบท่ีคณะกรรมการส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาก าหนด และ เป็นไปตาม
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎกระทรวง  ซ่ึงกฎกระทรวงไดก้ าหนดไวว้่า  สถานศึกษาอาจแบ่งส่วน
ราชการ  ดงัน้ี     
    (๑)  กลุ่มอ านวยการ 
    (๒)  กลุ่มจดัการศึกษา  และ  พฒันาวิชาการ 
    (๓) กลุ่มกิจการนกัเรียน  และ  ชุมชนสมัพนัธ์ 
 แต่เดิมขณะสังกดัส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  การแบ่งงานใน
สถานศึกษาจะมี  ๖  งาน  ไดแ้ก่  งานวิชากร  งานธุรการ  การเงินและพสัดุ  งานกิจการนกัเรียน งาน
บุคลากร  งานอาคารสถานท่ี  และงานความสมัพนัธ์ระหวา่งโรงเรียน  กบั  ชุมชน 
 ผูศึ้กษาจึงขอน าเสนอแนวทางรูปแบบ การแบ่งโครงสร้างการบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  รูปแบบใหม่  จากขอบข่ายการบริหารงานสถานศึกษาแยกตามงาน  ๔  ดา้น  ไดด้งัน้ี  คือ  
การบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  การบริหารทัว่ไป  แยกเป็น
โครงสร้างการบริหารและแผนภมิูขอบข่ายการบริหารงาน  ภาพท่ี  ๒  ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  ๒  โครงสร้างการบริหารงาน   

ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

คณะกรรมการ 
สถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน 

ตรวจสอบภายใน 

รองผู้อ านวยการ 
ฝ่ายอ านายการ 
บริหารทั่วไป 

รองผู้อ านวยการ 
ฝ่ายจัดการศึกษา  และ 

พฒันาวิชาการ 

รองผู้อ านวยการ 
ฝ่ายแผนงาน และ 
งบประมาณ 

รองผู้อ านวยการ 
ฝ่ายบริหารงาน

บุคคล 
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ท่ีมา  :  คู่มือบริหารโรงเรียนสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม  พ.ร.บ.  การศึกษาแห่งชาติ (สมเดช  สี
แสง.  ๒๕๔๖  :  ๙๖) 
 ๒.๒.๔  ขอบข่ายการบริหารงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการไดก้ าหนดขอบข่ายในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเป็นนิติ
บุคคลของกระทรวงศึกษาธิการไวด้งัรายละเอียดต่อไปน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ,๒๕๕๐:๑๔ -  ๑๗) 
 ๒.๒.๔.๑.  การบริหารงานวิชาการ ภาระงานดา้นการบริหารงานวิชาการมีดงัน้ี 
  (๑)  การพฒันาหรือการด าเนินการเก่ียวกบัการให้ความเห็นการพฒันาสาระ
หลกัสูตรทอ้งถ่ิน 
  (๒)  การวางแผนงานดา้นวิชาการ 
  (๓)  การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
  (๔)  การพฒันาหลกัสูตรของสถานศึกษา 
  (๕)  การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
  (๖)  การวดัผล  ประเมินผล  และ  ด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
  (๗)  การวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
  (๘)  การพฒันาและส่งเสริมใหมี้แหล่งเรียนรู้ 
  (๙)  การนิเทศการศึกษา 
  (๑๐)  การแนะแนว 
  (๑๒)  การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
  (๑๓)  การส่งเสริมชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ทางวิชาการ 
  (๑๔)  การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศึกษาและองคก์รอ่ืน 
  (๑๕)  การส่งเสริมและสนบัสนุนงานวิชาการแก่บุคคล  ครอบครัว  องค์กร  
หน่วยงาน  สถานประกอบการ  และ  สถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
  (๑๖)  การจดัท าระเบียบ  และ  แนวปฏิบติัเก่ียวกบังานดา้นวิชาการของสถานศึกษา 
  (๑๗)  การคดัเลือกหนงัสือ  แบบเรียนเพื่อใชใ้นสถานศึกษา 
  (๑๘)  การพฒันา  และ  ใชส่ื้อเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
  สรุปไดว้า่  การบริหารงานวิชาการ คือ การบริหารสถานศึกษา โดยมีการจดักิจกรรม
ทุกส่ิงทุกอยา่ง  ท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงพฒันาการเรียนการสอนใหไ้ดผ้ลดี  และมีประสิทธิภาพให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 ๒.๒.๔.๒  ดา้นการบริหารงบประมาณ 
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 (๑)  การจดัท าแผนงบประมาณ  และ  ค าขอตั้งงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ  หรือ  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  แลว้แต่กรณี 
  (๒)  การจดัท าแผนปฏิบติัการใชจ่้ายเงิน  ตามท่ีไดรั้บจดัสรรงบประมาณจาก
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยตรง 
  (๓)  การอนุมติัการใชจ่้ายงบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร 
  (๔)  การขอโอนและการขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 
  (๕)  การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
  (๖)  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 
  (๗)  การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผ้ลผลิตจากงบประมาณ 
  (๘)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
  (๙)  การปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีไดรั้บมอบหมายเก่ียวกบักองทุนเพ่ือการศึกษา 
  (๑๐)  การบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
  (๑๑)  การวางแผนพสัดุ 
  (๑๒) การก าหนดรูปแบบรายการหรือคุณลกัษณะเฉพาะของครุภณัฑ์  หรือ
ส่ิงก่อสร้างท่ีใช้เงินงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือ เลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแลว้แต่กรณี 
  (๑๓)  การพฒันาระบบขอ้มลู  และ สารสนเทศเพื่อการจดัท าและจดัหาพสัดุ 
  (๑๔)  การจดัหาพสัดุ 
  (๑๕)  การควบคุมดูแล  บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพสัดุ 
  (๑๖)  การจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์น 
  (๑๗)  การเบิกเงินจากคลงั 
  (๑๘)  การรับเงิน  การเกบ็รักษาเงิน  และการจ่ายเงิน 
  (๑๙)  การน าเงินส่งคลงั 
  (๒๐)  การจดัท าบญัชีการเงิน 
  (๒๑)  การจดัท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
  (๒๒)  การจดัท าหรือจดัหาแบบพิมพบ์ญัชี  ทะเบียนและรายงาน  
 สรุปไดว้า่   การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษา  คือการมุ่งเนน้ความเป็นอิสระ
ในการบริหารจดัการมีความคล่องตวั โปร่งใส ตรวจสอบได ้ ยึดหลกัการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ
และการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ
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๒๓ 
 

 

สถานศึกษา  รวมทั้งจดัหารายไดจ้ากการบริการมาใชบ้ริหารจดัการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา  
ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพท่ีดีข้ึนต่อผูเ้รียน  
 ๒.๒.๔.๓  ดา้นการบริหารงานบุคคล 
  (๑)  การวางแผนอตัราก าลงั 
  (๒)  การจดัสรรอตัราก าลงัขา้ราชการครู  และ บุคลากรทางการศึกษา 
  (๓)  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  (๔)  การเปล่ียนต าแหน่งใหสู้งข้ึน  การยา้ยขา้ราชการครู  และ บุคลากรทางการศึกษา 
  (๕)  การด าเนินการเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
  (๖)  การลาทุกประเภท 
  (๗)  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  (๘)  การด าเนินการทางวินยั  และ  การลงโทษ 
  (๙)  การสัง่พกัราชการ  และ  การสัง่ใหอ้อกจากราชการไวก่้อน 
  (๑๐)  การรายงานการด าเนินการทางวินยั  และ  การลงโทษ 
  (๑๑)  การอุทธรณ์  และ  การร้องทุกข ์
  (๑๒)  การออกจากราชการ 
  (๑๓)  การจดัระบบ  และ การจดัท าทะเบียนประวติั 
  (๑๔) การจดัท า บญัชีรายช่ือ และใหค้วามเห็นเก่ียวกบัการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
  (๑๕)  การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  (๑๖)  การส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ 
  (๑๗)  การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ  และ  จรรยาบรรณวิชาชีพ 
  (๑๘)  การส่งเสริมวินยั  คุณธรรม  และ  จริยธรรมส าหรับขา้ราชการครู  และ 
บุคลากร ทางการศึกษา 
  (๑๙)  การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
  (๒๐)  การพฒันาขา้ราชการครู  และ  บุคลากรทางการศึกษา   
      สรุปไดว้า่  การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการวางนโยบาย  ระเบียบและกรรมวิธี
ในการด าเนินงานเก่ียวกบับุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารโดยใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสม และบ ารุงรักษา
ไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี  มีประสิทธิภาพ ให้มีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ๒.๒.๔.๔  การบริหารงานทัว่ไป 
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  (๑)  การพฒันาระบบ  และ  เครือข่ายขอ้มลูสารสนเทศ 
  (๒)  การประสานงาน  และ พฒันาเครือข่ายการศึกษา 
  (๓)  การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
  (๔)  งานวิจยัเพื่อพฒันานโยบายและแผน 
  (๕)  การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร 
  (๖)  การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน 
  (๗)  งานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
  (๘)  การด าเนินงานธุรการ 
  (๙)  การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม 
  (๑๐)  การจดัท าส ามะโนผูเ้รียน 
  (๑๑)  การรับนกัเรียน 
  (๑๒)  การเสนอความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการจดัตั้ง  ยบุ  รวม  หรือเลิกสถานศึกษา 
  (๑๓)  การประสานการจดัการศึกษาในระบบ  นอกระบบ  และ  ตามอธัยาศยั 
  (๑๔)  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
  (๑๕)  การทศันศึกษา 
  (๑๖)  งานกิจการนกัเรียน 
  (๑๗)  การประชาสมัพนัธ์งานการศึกษา 
  (๑๘)  การส่งเสริมสนบัสนุน  และ  ประสานการจดัการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องคก์รหน่วยงาน  และ  สถาบนัสงัคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
  (๑๙)  งานประสานราชการกบัส่วนภมิูภาค  และ  ส่วนทอ้งถ่ิน 
  (๒๐)  การรายงานผลการปฏิบติังาน 
  (๒๑)  การจดัระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
  (๒๒)  แนวทางการจดักิจกรรมเพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการลงโทษนกัเรียน 
 สรุปไดว้า่  การบริหารงานทัว่ไป  เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัระบบบริหารองคก์รให้
การบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพ  และเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยมุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคคล  ชุมชนและองค์กรท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้การจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผล  
 ๒.๒.๕  การเปลีย่นแปลงการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 ในอดีตการบริหารและการจดัการรวมศูนยอ์  านาจไวท่ี้ส่วนกลาง ไม่มีการกระจาย
อ านาจมาสู่สถานศึกษา  อ  านาจการบงัคบับญัชาอยูท่ี่กระทรวงศึกษาธิการ  รัฐมนตรี  ปลดักระทรวง  
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อธิบดี  หวัหนา้กอง  ผูอ้  านวยการเขต  ในส่วนภูมิภาคก็มีระดบัจงัหวดั  ระดบัอ าเภอ ระดบักลุ่ม
โรงเรียน  จะเห็นไดว้่าสายการบงัคบับญัชายาวและซบัซอ้น  อ านาจในการแต่งตั้ง  การจดัสรร
งบประมาณ  การใหค้วามดีความชอบอยูส่่วนกลางทั้งส้ิน  การบริหารงานของสถานศึกษาจึงตอ้ง
ตอบสนองส่วนกลางมากกว่าจะตอบสนองประชาชนในเขตรับผิดชอบ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนไม่ว่าจะ
เป็นเร่ืองการขาดแคลนงบประมาณ  บุคลากร วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี ตอ้งรอรับความช่วยเหลือ
จากส่วนกลางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี ๒)  
พ.ศ. ๒๕๔๕ และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. ๒๕๔๖ จึงได้
วางระบบโครงสร้าง  ใหมี้การลดขั้นตอน และการกระจายอ านาจลงไปยงัหน่วยปฏิบติั  โดยให้
ส่วนกลางท าหนา้ท่ีเพียงก าหนดนโยบาย  มาตรฐาน และติดตามตรวจสอบ ในระดบัปฏิบติัการ
ประกอบดว้ยเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท าหนา้ท่ีก ากบัดูแล  ส่งเสริม  สนบัสนุน โดยมีสถานศึกษาเป็น
หน่วยปฏิบติัอย่างแทจ้ริง  นั่นหมายความว่า  สถานศึกษาคือหน่วยท่ีส าคญัท่ีสุดของการจดั
การศึกษา  จึงตอ้งใหก้ารสนบัสนุน และการกระจายอ านาจลงไปเพื่อใหส้ามารถบริหารงานไดโ้ดย
อิสระ  รายละเอียดตามแผนภูมิการแสดงการบริหารและการจดัการศึกษาแบบโครงสร้างเดิมและ
โครงสร้างใหม่    
 

๒.๓ หลกัการ  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
   ๒.๓.๑  ความหมายของภาวะผู้น า  (Leadership) 
  ค าวา่  ภาวะผูน้  า  ผูน้  าเรียกแตกต่างกนัออกไป เช่นผูน้  า ความเป็นผูน้  า  ภาวการณ์  เป็น
ผูน้  าเป็นตน้  เก่ียวกบัความหมายนั้น  ปรากฏวา่มีผูใ้หไ้วม้ากมาย  กล่าวพอสงัเขปไดด้งัน้ี 
  เสริมศกัด์ิ  วิศาลลาภรณ์  (อา้งถึงใน  สมพร  จ  าปานิล,  ๒๕๕๐  :  ๙)  กล่าวว่าภาวะ
ผูน้  าเป็นการใช้อิทธิพลของตนหรือของต าแหน่งให้ผูอ่ื้นยินยอมปฏิบติัตาม  เพ่ือจะน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มท่ีไดก้  าหนดไวห้รือสรุปไดว้่า  ภาวะผูน้  า  คือรูปแบบของอิทธิพลระหว่าง
บุคคล(Interpersonal) 
  บุญช่วย  ศิริเกษ  (๒๕๔๐ : ๑๙๐-๑๙๒) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  า คือกระบวนการ
ใชอิ้ทธิต่อพฤติกรรมของกลุ่ม  เพ่ือใหไ้ดรั้บความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  โฮเวลและคอสลีย ์  (Howell  and  Costley ; อา้งถึง ในมณัทนา  มินทุมิตและคณะ,  
๒๕๔๖ : ๒–๗)  ไดร้วบรวมความหมายของภาวะผูไ้วด้งัน้ี 
  ภาวะผูน้  า  คือ  กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงใชเ้พ่ือมีอิทธิพลต่อสมาชิกกลุ่มท าให้กลุ่ม
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงสมาชิกหลกัของนิยายน้ีสามารถพิจารณาเป็นประเด็น
ดงัน้ี 
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  (๑)  ภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการหรือเป็นกลุ่มของการกระท าท่ีเป็นเหตุเป็นผลต่อเน่ือง
เป็นล าดบัขั้นตอนของการกระท าหรือตรงไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม 
   (๒)  การกระท าของผูน้  าถกูออกแบบใหมี้อิทธิพลต่อการปรับพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
  (๓)  ถึงแมว้า่ในเวลานั้นกลุ่มของการกระท านั้นอาจจะด าเนินการไปจนบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มโดยเกิดจากบุคคลหลายคนกไ็ด ้ แต่จะมีเพียงบุคคลเพียงบุคคลเดียวเท่านั้นท่ีถกูคาดหวงัให้
เป็นผูน้  าของกลุ่ม 
   (๔)  ผูต้ามมีทศันะวา่อิทธิพลของผูน้  าเป็นอ านาจท่ีชอบธรรม  นัน่คือการมีอิทธิพลของ
ผูน้  ามีเหตุผลและมีความถกูตอ้งภายใตส้ถานการณ์นั้นๆ 
   (๕)  อิทธิพลของผูน้  ามุ่งตรงสู่เป้าหมายของกลุ่ม 
  ยพุา  เสนาะพิน  (๒๕๔๖ : ๑๑)  กล่าวว่า  ภาวะผูน้  า  คือ  กระบวนการท่ีใชอิ้ทธิพลต่อ
บุคคลหรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการปฏิบติักิจกรรมหรือเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ของกลุ่ม 
 
  สราญรัตน์  จนัทะมล  (๒๕๔๘ : ๑๓)  กล่าวว่าภาวะผูน้  า  เป็นกระบวนการอิทธิพล
ทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงใชอิ้ทธิพลท่ีไม่ใช่ลกัษณะของการบงัคบัต่อผูอ่ื้น  ให้ปฏิบติักิจกรรมต่างๆ  
ตามท่ีก าหนดดว้ยความเต็มใจ  รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององคก์าร  ช่วยให้
กลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่างๆ  บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด  องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องใน
กระบวนการภาวะผูน้  า  ไดแ้ก่  ผูน้  า  ผูต้าม  บริบทสถานการณ์และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน  องคป์ระกอบ
เหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้ง  สมัพนัธ์กนัและต่างส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
  พิทกัษ ์ รันรัติยา  (๒๕๔๘ : ๖)  กล่าววา่ภาวะผูน้  า  หมายถึง  กระบวนการซ่ึงผูน้  าใช ้
อิทธิพล  ศิลปะ  หรือความสามารถท่ีจะจูงใจใหผู้อ่ื้นท าตาม  ไดป้ฏิบติัการ  ไดอ้  านวยการใหร่้วมใจ
กบัตน  ด าเนินการเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นว่า  
สนบัสนุนในความสามารถของผูต้าม 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  (๒๕๔๔  :  ๑๒-๑๓)  สรุปความหมายของภาวะผูน้  าไวด้งัน้ี 
      (๑)  เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท าตามท่ีผูน้  า 
ตอ้งการและสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหก้ระท ากิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
      (๒)  เป็นกระบวนการความเป็นผูน้  าจากการใช้อิทธิพลท่ีจะควบคุมและ
ประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย 
      (๓)  เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ทางอ านาจอยา่งหน่ึงของผูน้  าจนไดรั้บการยอมรับนบั
ถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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      (๔)  อิทธิพลในตวัของผูน้  าท่ีน ามาใชใ้ห้เขา้กบัสถานการณ์โดยการช้ีแนะผ่าน
กระบวนการส่ือสารเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Specified goal) 
      (๕)  การกระท าร่วมกนัระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึงท าหนา้ท่ีใหก้ารช้ีแนะการ
กระท าดงักล่าวท าให้บุคคลอ่ืนๆ  เช่ือมัน่ในผลงานของเขา  ซ่ึงสามารถพิสูจน์ ไดจ้ากลกัษณะการ
แสดงออกในการช้ีแนะตามท่ีเขาไดแ้นะน าไว ้
      (๖)  ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพความเช่ือถือในการปฏิบติัการร่วมกนั  
      (๗ )  การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงาน
ประจ าในองคก์าร 
      (๘)  เป็นกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การและมีการชักจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์ ตลอดจนใชอิ้ทธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 
 นิตย ์ สัมมาพนัธ์  (๒๕๔๖ : ๓๑)  ใหค้  าจ  ากดัความท่ี  “ภาวะผูน้  า  คือพลงัชนิดหน่ึงท่ี
สามารถส่งแรงกระท าอนัก่อเกิดการขยัเคล่ือนของกลุ่มคน  และระบบองค์การ  ไปสู่การบรรลุ
เป้าประสงค”์ 
 วิโรจน์  สารรัตนะ  (๒๕๔๖ : ๑๕๐)  อธิบายถึง  “ภาวะผูน้  า”  ว่าเป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารจะใหอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น  มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การปฏิบติังานบรรลุจุดหมายท่ี
ผูบ้ริหารจะใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืนไดอ้ยา่งไร  ค  าตอบก็คือ  อ  านาจ  (Power)  บาทอล
และคณะ  (Bartol  and  others,   ๑๙๙๘  :  ๑)  ๑.  อ านาจตามกฏหมาย  (Legitimate  power)  เป็น
อ านาจท่ีมีตามต าแหน่งท่ีด ารงต าแหน่งนั้น  ๒.  อ านาจในการใหร้างวลั  (Reward  power)  เช่น  
การเล่ือนขั้นเงินเดือนการเล่ือนต าแหน่ง  การสนบัสนุนการศึกษาหรือฝึกอบรม  การยอมรับเป็นตน้  
๓.  อ านาจในการลงโทษ  (Coercive  power)  เม่ือมีพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ เช่น  การลดขั้น
เงินเดือน  การโยกยา้ยงาน  การใหอ้อกจากงาน  เป็นตน้  ๔.  อ  านาจในความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Expert  
power)  อนัเน่ืองมาจาก  มีประสบการณ์  ความรู้  หรือทกัษะเชิงเทคนิคท่ีส่งผลต่อความส าเร็จใน
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ๕.  อ  านาจในการมีขอ้มูลสารสนเทศ  (Information  power)  
เน่ืองจากไดค้รอบครองและควบคุมขอ้มูลสารสนเทศท่ีส าคญัและจ าเป็นต่อการปฏิบติังานและการ
วางแผนขององคก์าร  ๖.  อ  านาจเชิงอา้งอิง  (Referent  power)  เป็นผลจากความนิยมชมชอบ  ความ
เคารพ  นบัถือ  และความเป็นมิตรจากบุคคลอ่ืน 
 แบส  (Bass,  ๑๙๘๕ : ๕๔๕)  ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้  า  คือกระบวนการ
เปล่ียนแปลง  ผูน้  าตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานผูต้ามไดรั้บผลิตเกินเป้าหมายท่ีก าหนด  เจต
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คติ    ความเช่ือ  ความเช่ือมัน่  และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่า
ไปในระดบัสูง 
  จากความหมายของภาวะผูน้  าท่ีกล่าวขา้งตน้  สรุปไดว้า่ภาวะผูน้  า คือ กระบวนการท่ีใช้
อิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อให้เกิดการปฏิบติักิจกรรมหรือเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่ม   
 ๒.๓.๒  ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งบริหารต่างๆ  ในทุกระดบั  ทุกองคก์ารต่างก็มีบทบาทของ 
ความเป็นผูน้  าหรือภาวการณ์เป็นผูน้  าทั้งส้ิน  การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในทางการเมือง
และเศรษฐกิจระหวา่งประเทศในภมิูภาคต่างๆ  มีความชดัมากข้ึน  ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ท่ีจะน าไปสู่
การเปล่ียนแปลง  ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานตามนโยบาย  และการปรับตวัของสังคมไทย
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้  ความพร้อมในการเผชิญกับการแข่งขันในโลกท่ีไร้พรมแดนตลอดจน
ความส าเร็จท่ีจะตอ้งปรับตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในดา้นการไดเ้ปรียบเสียบเปรียบในเชิงการ
แข่งขนั  (สมชาย  ภคภาสน์ ;  อา้งถึงใน  รัตติกรณ์  จงวิศาล,  ๒๕๔๓ : ๖๕)  ผูน้  าท่ีมีความพร้อมท่ี
จะรับมือกบัภาวะการเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับสังคมไทยในทุกระดบั
และทุกองค์การ  เพื่อพฒันาประเทศให้มีศกัยภาพ  และสามารถแข่งขันในระดบัสังคมโลกได ้ 
ประเวศ  วะสี  (๒๕๔๔ : ๔๒)  ไดว้ิเคราะห์สภาพความเป็นจริงในสงัคมไทยปัจจุบนัมีลกัษณะดงัน้ี 
 ๒.๓.๒.๑  สภาพสังคมไทยเต็มไปดว้ยความขดัแยง้  แตกแยก  ไม่ร่วมมือ เหมือน
สภาพไก่อยู่ในเข่ง ขาดจุดมุ่งหมายร่วมกัน ขาดการรวมพลัง  สภาพเหล่าน้ีแสดงให้เห็นว่า
สังคมไทย  ขาดภาวะผูน้  าท่ีจะท าให้องค์การหรือสังคมมีจุดมุ่งหมายร่วมกนัและรวมพลงัไปสู่
ความส าเร็จ 
 ๒.๓.๒.๒  สภาพแวดลอ้มสังคมไทยในปัจจุบนัขาดภาวะผูน้  า และมีความแตกสลาย
ทางสงัคม  ทั้งในระดบัครอบครัว  โรงเรียน  มหาวิทยาลยั สถาบนั คณะและองคก์ารต่าง ๆ ส าหรับ
สาเหตุของปัญหาการขาดแคลนผูน้  าในสงัคมไทยมีหลายปัจจยัอาทิเช่น 
 (๑)  สภาพสังคมสมยัใหม่ท่ีเปล่ียนไป  กบัวฒันธรรมเก่าบางอยา่งใชไ้ม่ไดเ้ช่นสังคม
สมยัใหม่มีปัญหาใหม่ๆ ท่ีเป็นปัญหาใหญ่และแกไ้ขยาก  เช่น ใชอ้  านาจทุกชนิดแกปั้ญหาใหม่ไม่
ไดผ้ล  ส าหรับปัญหาใหม่น้ีตอ้งการแนวคิดทางใหม่  หรือกระบวนการทศัน์ใหม่  (New  paradigm) 
ในการแกปั้ญหา 
 (๒)  การขาดวิสัยทศัน์ร่วมกนั  ปัจจุบนั ประเทศก าลงัมีปัญหารุนแรงสภาพ การณ์
ต่างๆ  ในสังคมไทย  ขณะน้ีเป็นสภาวะวิกฤต  ตอ้งการผูน้  าหรือภาวะผูน้  า  และตอ้งการแกปั้ญหา
สงัคม 
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  ดงันั้นภาวะผูน้  าจึงมีความส าคญัอย่างมาก  ต่อการพฒันาองค์การ  และการจดัการ
เพราะจะท าใหมี้การปฏิบติั  ท่ีจะใหเ้กิดจุดมุ่งหมายขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารไม่วา่จะเป็น
ระดบัภาครัฐหรือเอกชน  ไม่ว่าจะเป็นระดบัโลก  ระดบัชาติ  หรือระดบัทอ้งถ่ิน  ภาวะผูน้  าลว้นมี
ความส าคัญ    เพราะก่อให้เกิดผลท่ีแตกต่างอย่างเห็นไดช้ัด ผูน้  าบางคนท าให้องค์การเฉ่ือยชา
เช่ืองช้า  กลบักลายเป็นองค์การท่ีมีความกระฉับกระเฉง  ว่องไว  บางคนท าให้องค์การท่ีเคยมี
วิสยัทศัน์กวา้งไกล  มีส่ิงท่ีทา้ทายใหท้ าตลอด  และไดแ้ต่ท างานเนือย ๆ ไปวนั  ๆในภาวะวิกฤตของ  
ระบบราชการท่ีจะตอ้งแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน  ตอ้งการภาวะผูน้  าทีเขม้เข็ง  มีความตั้งใจท่ีจะแกปั้ญหา
อยา่งกลา้หาญ  อดทน  และต่อเน่ือง  สามารถสร้างความมัน่ใจท่ีจะท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง ใน
องค์การ  และท าให้การท างานในระบบราชการเดินไปสู่ทิศทางท่ีดีข้ึน  (สงวน  นิตยารัมภพงค์,  
๒๕๔๐  :  ๘๙)  ในองคก์ารหลายๆ  องคก์ารและในระดบัต่างๆ  ขององคก์าร  บุคคลมกัจะไดย้ินค า
พดูคุยใหค้วามเห็นเป็นการสรุปถึง  ภาวะองคก์ารอยา่งเห็นไดช้ดั  (สราญรัตน์  จนัทะมล, ๒๕๔๘ : 
๑๕) ไดว้ิเคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้  าใน  ๓  ประเดน็  คือ  
 (๑)  ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและวิเคราะห์ความส าคัญในการพฒันา
ผูบ้ริหารมีความเติบโตกา้วหนา้  หากตอ้งประสบผลส าเร็จกจ็ะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้  า  
 (๒)  ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานวา่จะดีหรือไม่ดีดว้ย 
 (๓)  ภาวะผูน้  ามีความมีความส าคญัและจ าเป็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน  ความ      
อยูร่อด  และความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารจึงมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  า  
จนเกิดแนวคิด  ทฤษฎีภาวะผูน้  ามากมาย 
 พิมพอ์ร  สดเอ่ียม  (๒๕๔๘ : ๑๑๖)  วิเคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้  าว่าเป็นปัจจยั
ส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของโรงเรียนเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณภาพของโรงเรียน
ท่ีด าเนินการ  โดยผ่านเครือข่ายบุคคลและตามบทบาทหนา้ท่ีองคก์าร  ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถ
ในการริเร่ิมโครงสร้าง  กระบวนการทศัน์ใหม่  และภาวะผูน้  าเป็นความสามารถในการสร้างความ 
สมัพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงกบัคนอ่ืน  เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ใหก้บัส่วนรวม  มีการร่วมคิด 
 จากความส าคญัดงักล่าวสรุปไดว้่า  ความส าคญัของภาวะผูน้  าเป็นปัจจัยส าคญัอยา่งยิ่ง  
ต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการพัฒนาองค์การ  หรือโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความรู้
ความสามารถของบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารหรือผูน้  าในการริเร่ิมโครงสร้าง  กระบวนทศัน์ใหม่
หรือเป้าหมาย  เพื่อท าให้องค์การหรือโรงเรียนเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  
 ๒.๓.๔  คุณลกัษณะความเป็นผู้น า 
 นกับริหารหรือผูน้  าทุกคน  สามารถแสดงออกถึงภาวะความเป็นผูน้  าของตนไดใ้นรูป 
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แบบต่างๆ  ไดดี้หรือไม่ไดดี้  มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัความสามารถในการเป็นผูน้  าของนกับริหาร
หรือผูน้  าสังเกตไดจ้ากความร่วมมือความเต็มใจของผูต้ามในการปฏิบติังาน (พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ, 
๒๕๔๔ : ๖๙) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะของผูน้  าท่ีดงัน้ี 
 ๒.๓.๔.๑ เป็นผูมี้สติปัญญาดีซ่ึงประกอบไปด้วยความสามารถทางจินตนาการ  
(Imagination) ความสามารถในทางสร้างสรรค ์ (Creative) มีวิจารณญาณดี  (Judgement)  ความสามารถ
ในการปรับตวั (Adaptability)  และมีความรอบรู้ในเหตุการณ์ต่างๆ  (Alertness)  ทั้งภายในและ
ภายนอกกลุ่ม และปรับปรุงสถานการณ์ไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
 ๒.๓.๔.๒  เป็นผูท้  างานหนกัอยูเ่สมอ  ตอ้งขยนัท างานมากกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ๒.๓.๔.๓  ค านึงถึงขวญัและก าลงัใจของกลุ่ม 
 ๒.๓.๔.๔  ผูน้  าท่ีดีตอ้งมีลกัษณะเหนือกวา่ผูน้  า 
 ๒.๓.๔.๕  ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีอารมณ์คงท่ี  (Well  balanced)  คือ  มีความหนกัแน่นไม่ใช้
อารมณ์ส่วนตวัในการแกไ้ขปัญหา 
 ๒.๓.๔.๖  เป็นนกักลยทุธ์  (Strategic  man) 
 ๒.๓.๔.๗  ตอ้งมีอ  านาจ  (Power) 
 คุณสมบติัของผูน้  า (The  Successful  Leader) ควรมีดงัน้ี 
 S  Shoulders  own  responsibilition  ไม่ปัดความรับผิดชอบงานในหนา้ท่ีทั้งของ 
ตนเองและของลกูนอ้ง 
 U  Understands  his  men  ใหมี้ความสนใจและมีความเขา้ใจลกูนอ้ง 
 P  Progresses  เรียนรู้อยูเ่สมอ  รู้จกัปรับปรุงตนเอง  แกไ้ขขอ้บกพร่องไม่ท าตวัเป็นน ้า
เตม็แกว้  เติมอะไรไม่ไดเ้ลย 
 E  Enforces  all  regulations เป็นตวัอยา่งท่ีดี 
 R  Respects  his  men  ยอมรับและเห็นความส าคญัของลูกนอ้งว่าเป็นทรัพยากรท่ีมี 
คุณค่า 
 V  Visualizes  รู้จกัป้องกนัปัญหา  ไม่มองขา้มทั้งเร่ืองของงานไม่ปล่อยใหเ้ร่ืองเลก็ให้
เป็นเร่ืองใหญ่ 
 I  Inspires  confidence  เสริมสร้างขวญัลกูนอ้งใหดี้  ใหล้กูนอ้งเช่ือมัน่ยอมรับความ 
ศรัทธา 
 S  Sells  ideas  สร้างความร่วมมือ  สามารถจูงใจลกูนอ้งได ้
 I  Intrudes  clearly  สอนงานเป็น  สัง่งานชดัเจน 
 O  Originates  มีความคิดริเร่ิมกระตุน้และเสริมสร้างบรรยากาศ  ใหล้กูนอ้งไดมี้ 
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โอกาสริเร่ิมสร้างสรรคด์ว้ย 
 N  Notice  performance ใหก้ารยกยอ่งชมเชย  หวัหนา้ไม่ควรหวงค ายกยอ่งชมเชย
ลกูนอ้ง  ควรส่งเสริมและใหก้ าลงัใจอยูเ่สมอ 
 ดงัท่ีกล่าวมา  แสดงให้เห็นว่าคุณลกัษณะความเป็นผูน้  าท่ีดี  และคุณสมบติัของผูน้  า
เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะท าให้การบริหารงานในองค์กรหรือโรงเรียนประสบผลส าเร็จ  ถา้ผูน้  ามี
คุณสมบติัเหล่าน้ีและน าไปใช ้
 ๒.๓.๕  แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น าสถานศึกษา 
  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  มีความเขา้ใจถึงความแตกต่างบางประการระหว่างค าว่าผูบ้ริหาร
กบัผูน้  า  (Administrator) คือ  ผูท่ี้มีต าแหน่งหนา้ท่ีและไดรั้บการแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งท่ีมีอ  านาจ
ตามกฎหมาย  ส่วนผูน้  า  (Leader) คือ  ผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกองคก์รใหเ้ป็นหวัหนา้ซ่ึงอาจ
โดยวิธีการเลือกตั้ งหรือคัดสรรจากสมาชิกในองค์กรนั้ นๆ  ในสถานศึกษาผูน้  ากับผู ้บริหาร
สถานศึกษาอาจจะเป็นคนเดียวกนั  หรือไม่ใช่ก็ได ้ ถา้เป็นคนเดียวกนัแสดงว่าผูบ้ริหารสถานศึกษา
นั้นผูซ่ึ้งมีต าแหน่งหนา้ท่ี  จะมีภาวะผูน้  าดว้ย  ดงันั้น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นจะตอ้งสร้าง
ภาวะผูน้  าให้เกิดข้ึน  เพ่ือจะไดเ้ป็นทั้งผูบ้ริหารและผูน้  าสถานศึกษา  เพ่ือน าพาสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไว ้การเป็นผูน้  าหรือภาวะผูน้  าสามารถเรียนรู้หรือฝึกฝนกนัได ้ ซ่ึงตอ้งเร่ิมตน้จาก
การศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า  การพฒันาภาวะผูน้  า มีแนวทางดงัน้ี (มหาวิทยาลยั  สุโขทยั
ธรรมมาธิราช,  ๒๕๓๘  : ๙๑-๙๒) 
    (๑)  การศึกษา 
    (๒)  การฝึกอบรม 
    (๓)  การสร้างประสบการณ์ 
    (๔)  การเรียนรู้จากคนอ่ืน 
    (๕)  การเรียนรู้จากตนเอง 
 เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์  (๒๕๔๑  :  ๓๖-๓๙)  ไดอ้ธิบายถึงธรรมชาติของภาวะผูน้  าเพื่อ
เป็นการสร้างภาวะผูน้  า  ดงัน้ี 
  (๑)  การท่ีบุคคลพยายามสร้างอ านาจใหก้บัตนเองแลว้  หวงัว่าเม่ือตนเองมีอ  านาจก็จะ
เป็นผูน้  าดว้ย  เป็นความคิดท่ีไม่ถกูตอ้งนกั  เพราะการสร้างอ านาจโดยขู่เขญ็ใหเ้กิดความกลวันั้น  จะ
ไม่มีใครยอมรับ  เม่ือไม่มีใครยอมรับภาวะผูน้  ากจ็ะไม่เกิดข้ึน 
  (๒) ผูน้  ากลุ่มหน่ึงอาจจะเป็นผูต้ามในอีกกลุ่มหน่ึง  นอ้ยคนนกัท่ีจะเป็นผูน้  าในทุกเวลา
และทุกสถานการณ์  บุคคลแต่ละคนย่อมมีความสามารถในกิจกรรม  กิจการใดท่ีมีผูย้อมรับน้อย
ความเป็นผูน้  ากต็  ่า  ดงันั้น  บุคคลจึงไม่สามารถท่ีจะเป็นผูน้  าไดใ้นทุกอยา่ง  และทุกสถานการณ์ 
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  (๓) ภาวะผูน้  าเป็นบทบาทของกลุ่ม  เพ่ือท่ีจะให้คนยอมรับจ าเป็นตอ้งมีพวก  อยู่คน
เดียวเป็นผูน้  าไม่ได ้ เดินในถนนคนเดียวจะเป็นผูน้  าไม่ไดถ้า้ไม่มีผูต้าม 
  (๔) ภาวะผูน้  าบุคคล  จะเป็นผูน้  าข้ึนกบัความถ่ีและความสม ่าเสมอของปฏิสัมพนัธ์
(Interaction)  ระหว่างบุคคล  ท าใหค้นยอมรับกนัไดง่้ายข้ึน  ดงันั้น  หวัหนา้งานท่ีเก็บตวัเองอยูแ่ต่
ในหอ้งท างานยอ่มเป็นผูน้  าไดย้าก 
  (๕)ในแต่ละหน่วยงาน  การเป็นผูน้  าอาจมีอยูใ่นบุคคลมากวา่หน่ึงคน ถา้ใครคิดจะเป็น
ผูน้  าเพียงคนเดียว  อาจผิดหวงั  เพราะในแต่ละกลุ่มอาจมีผูน้  ามากกว่าหน่ึงคน  ในสถานศึกษาคน
หน่ึงอาจจะเป็นผูน้  าทางดา้นการบริหาร  อีกคนหน่ึงอาจเป็นผูน้  าทางดา้นการสอน  ซ่ึงลกัษณะการ
น าทั้งสองอยา่งไม่จ าเป็นตอ้งอยูใ่นคนๆ  เดียวกนั 
 (๖) ปทสัถาน  (Norms)  ของกลุ่มเป็นตวัก าหนดท่ีส าคญัในการเลือกผูน้  า  บุคคลท่ีมี
ลกัษณะแตกต่างจากสมาชิกมากๆ  ยอ่มไม่มีใครอยากเลือกใหเ้ป็นผูน้  า 
  (๗) บุคคลท่ีพยายามจะชกัจูงใจใหผู้อ่ื้นไปตามแนวของตนเอง  หรือบุคคลท่ีพยายาม
วางอ านาจกบัพวก คนพวกน้ีสมาชิกมกัจะไม่ค่อยยอมรับ  จึงเกิดความเป็นผูน้  าไดน้อ้ย 
  (๘) ภาวะผูน้  ายอ่มเปล่ียนจากสถานการณ์หน่ึงไปสู่อีกสถานการณ์หน่ึง  คณะนกัเรียน
ตอ้งการผูน้  า  ไปรดน ้ าด าหัวครูอาจารยใ์นวนัสงกรานต์  เขาอาจเลือกผูน้  าไดค้นหน่ึง  แต่ถา้หาก
คณะนกัเรียนกลุ่มเดิมตอ้งการจะไปสังสรรคก์นัในตอนเยน็ของวนัสงกรานต ์เขาอาจเลือกคนหน่ึง
เป็นผูน้  ากไ็ด ้ทั้งน้ีเพราะสถานการณ์ไดเ้ปล่ียนไปแลว้ 
  (๙) การท่ีบุคคลพยายามเอาใจเขามาใส่ใจเรา ยอ่มช่วยท าให้สมาชิกยอมรับซ่ึงเป็นผล
ส่งเสริมใหมี้ภาวะผูน้  า 
  (๑๐)ปฏิบติังานมากกว่าก าหนด  อย่าพยายามมอบภาระบางอย่างให้เพ่ือนร่วมงานใน
เม่ืองานนั้นๆ  ผูน้  ากไ็ม่อยากท า  หมัน่ถามตนเองวา่  เราไดท้  างานคุม้กบัเงินเดือนท่ีเขาจา้งหรือยงั 
  (๑๑) ท างานตรงเวลาและสม ่าเสมอ ท าตนใหเ้ป็นตวัอยา่งในการท างาน ท างานดว้ยใจ
รักไม่ใช่ฝืนใจท า  เพ่ือนร่วมงานอาจบ่นในการท างาน แต่ผูน้  าน่าจะปฏิเสธการกระท าแบบน้ี 
  (๑๒) มีใจจดจ่อในงานท่ีตอ้งปฏิบติัมากกวา่จะนัง่จอ้งดูเวลาวา่เม่ือไรจะหมดเวลาเสียที
มีความสุขกบัการท างาน  ท างานเพ่ืองานมากกวา่เพ่ืออยา่งอ่ืน 
  (๑๓) บริหารงานตามนโยบายท่ีหมคูณะช่วยกนัวางไว ้ ผูน้  าเองกจ็ะตอ้งปฏิบติัตาม 
นโยบาย  ไม่ควรมีขอ้ยกเวน้ 
  (๑๔) กลา้เผชิญกบัปัญหาท่ียุ่งยากซบัซอ้น มีความเด็ดเด่ียวในการตดัสินใจ  พยายาม
แกปั้ญหามากกวา่ท่ีจะปัดปัญหาใหพ้น้  ยกยอ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจเม่ือเขาแกปั้ญหาได ้
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  (๑๕) ให้การยกย่องหรือชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ตามควรแก่กรณี  จงชมเม่ือเขาท าดี
เพราะการชมเชยยอ่มเป็นการใหก้ าลงัใจ  จงชมเชยและยกยอ่งดว้ยความเหมาะสมอยา่ใหก้ลายเป็น
เพียงลมปาก  อาจชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้คนอ่ืนตามควรแก่กรณี  อยา่ใหก้ารชมนั้นเป็นการ
สร้างศตัรู  ใหแ้ก่ผูถ้กูชม 
  (๑๖) ไม่ควรจะตามใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจนเกินไป ควรจะมีเทคนิคการคดัคา้นหรือ
ต าหนิบา้ง  การต าหนินั้นควรจะเป็นการต าหนิเร่ืองงาน  มิใช่ต าหนิเพราะเร่ืองส่วนตวั  ไม่ควร
ต าหนิต่อหนา้คน  เพราะการต าหนินั้นเพ่ือการแกไ้ขปรับปรุง  มิใช่เพ่ือให้เสียน ้ าใจ  หรือก าลงัใจ  
ถา้จะต าหนิควรจะแจง้ส่ิงท่ีเขาบกพร่องพร้อมทั้งเสนอแนะ  เพ่ือการปรับปรุงแกไ้ข 
 (๑๗) ใหเ้พ่ือนร่วมงานมีความมัน่คงปลอดภยั  ความมัน่คงปลอดภยัเป็นความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงของมนุษยใ์หค้วามสนบัสนุน  ใหค้วามเมตตา  ใหอ้ภยัเม่ือเพ่ือนร่วมงานท างานผิดพลาด
รีบยกยอ่งชมเชยเม่ือเขาท างานส าเร็จ 
  (๑๘) ใหเ้พ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจนโยบาย  เพราะโรงเรียนเป็นของเรา
ไม่ใช่ของขา้พเจา้คนเดียว  ผูน้  าจะยืนบนถนน  แลว้มุ่งไปขา้งหนา้เพียงคนเดียวยอ่มไม่ได ้ ตอ้งให้
เพ่ือนร่วมงานร่วมทางดว้ย 
  (๑๙) ให้สวสัดิการแก่เพ่ือร่วมงาน ซ่ึงเป็นการสร้างขวญัในการท างาน มนุษยเ์รานั้น
เม่ือทอ้งหิวความคิดท่ีจะท างานกล็ดลง 
  (๒๐) ใหค้วามเช่ือถือในเพ่ือนร่วมงาน เม่ือเราระแวงหรือสงสัยคนอ่ืน คนอ่ืนก็ยอ่มมี
สิทธ์ิท่ีจะระแวงหรือสงสยัเราได ้
  (๒๑) ปรับปรุงงานท่ีท าให้ดีท่ีสุด  ดว้ยการหาสาเหตุแห่งความไม่พอใจของเพื่อน
ร่วมงานและหาทางแกไ้ข 
  (๒๒) เป็นตวัแทนของคนส่วนใหญ่การจะท าอะไรแลว้ให้เป็นท่ีพอใจของคนทุกคน
ยอ่มเป็นไปไม่ได ้ ดงันั้น  การท างานจึงควรใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของคนส่วนใหญ่อยา่ท างานใหเ้ร็วเกิด
ไปนกัเพราะเพ่ือนร่วมงานอาจจะหลงทางตามไม่ทนั 
  (๒๓) ใหข้อ้มูลแก่เพ่ือนร่วมงานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ ความไม่ลงรอยกนัภายใน
อาจเกิดจากการท่ีไม่ไดข้อ้เทจ็จริงกเ็ป็นได ้
  (๒๔) ในการท างานนั้น  ควรท่ีจะเนน้วา่อะไรถกู  มากกวา่ท่ีจะเนน้วา่ใครถกู 
  (๒๕) ในการประชุมหรือปรึกษาหารือ  ยอมเสียเวลาเพ่ือใหมี้มติเอกฉนัทดี์กว่าท่ีจะรีบ
ออกเสียง(Vote) 
  (๒๖) รับผิดชอบต่อผลการกระท าของกลุ่ม  ไม่วา่ผลจะออกมาในรูปใดกต็าม 
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  (๒๗) แสดงให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความจริงใจท่ีจะท างาน  มีความจริงใจท่ีจะร่วม
ท างานกบัเขา  มิใช่เพ่ือจะเป็นนายเขา 
   (๒๘)  มอบอ านาจความรับผิดชอบ  และภาระให้เพ่ือนร่วมงานบา้ง ผูน้  าท่ีประสบ 
ความส าเร็จไม่ไดท้  างานคนเดียว ตอ้งท างานเป็นหมู่คณะ 
  (๒๙) มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ อย่างให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหลอกได้แต่
ขณะเดียวกนัผูน้  าจะตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่ ไม่ค่อยมีใครชอบคนท่ีรู้ทนัคน 
  (๓๐) ถา้หาสมาชิกแต่ละคนของกลุ่มมีสวสัดิภาพดี ก็จะเป็นหลกัประกนัว่าสถาบนั
หรือหน่วยงานกจ็ะมีสวสัดิภาพดีดว้ย  โรงเรียนยอ่มเจริญไม่ได ้ ถา้หากสมาชิกของโรงเรียนไม่มี 
ความเจริญ 
   (๓๑) ความคิดเห็นทั้งหลายของสมาชิกควรแก่การรับฟัง  ความคิดเห็นทั้งหลายควรจะ
พิจารณาท่ีเน้ือหาสาระ  มากกวา่ท่ีจะพิจารณาวา่เป็นความคิดเห็นของใคร 
  (๓๒) มนุษย์แต่ละคนมีศกัด์ิศรีด้วยกนัทั้ งนั้น  อย่าคิดว่าผูน้  าเท่านั้นท่ีมีศกัด์ิศรี  
ปริญญามิใช่เคร่ืองวดัคุณภาพของคน  การกระท าของคนต่างหาก  ท่ีเป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพของ
คน 
  (๓๓)  ผูน้  าท่ีดี  จะตอ้งมีความสามารถท่ีจะน าและสอนคนอ่ืนได ้ นั่นคือ  ควรจะ
เป็นไปทั้งนายและครู 
  (๓๔)  ความเจริญมาจากภายในกลุ่มมากกว่าภายนอก  ผูน้  าควรสร้างความกา้วหนา้
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูน้  าควรสนบัสนุนมิใช่กกักั้นเอาไว ้ผูน้  าจะตอ้งไม่เห็นแก่ตวั  ผูน้  าท่ีดีนั้นผู ้
ใต ้บงัคบับญัชายอ่มไม่จากไป  นอกเสียจากวา่ท่ีใหม่นั้นมีความกา้วหนา้  หรือเขาไม่มีทางเลือก 
  จากแนวคิดต่างๆ  ผู ้บริหารสถานศึกษาท่ีจะด าเนินการไปสู่ความส าเ ร็จตาม
วตัถุประสงค์ในการจดัการศึกษาอยา่งสูงสุดนั้น  ผูบ้ริหารตอ้งน าเทคนิควิธีการ  ตลอดจนกลยุทธ์     
ต่างๆ  ท่ีตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานทฤษฎีและหลกัการภาวะผูน้  า  มาปรับใช้ให้เหมาะสมกบัการบริหาร
การศึกษาในสถานศึกษานั้นๆ  และผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งสร้างภาวะผูน้  าใหเ้กิดข้ึน  เพ่ือท่ี 
จะไดน้ าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 ๒.๓.๖  กระบวนทัศน์ทางทฤษฎภีาวะผู้น า  (Leadership  theory  paradigms) 
 กระบวนทศัน์ทางทฤษฎีภาวะผูน้  า  คือ  การอธิบายถึงลกัษณะความเป็นผูน้  าเพื่อจะ 
ท านายและควบคุมความมีประสิทธิภาพของผูน้  า  กระบวนทศัน์ในการศึกษามีวิวฒันาการมาเป็น
ล าดบั  ในระยะแรกให้ความส าคัญกบัการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้  าระยะต่อมาสนใจพฤติกรรม
ของผูน้  า  และผูน้  าตามสถานการณ์  ปัจจุบนัไดศึ้กษากระบวนทศัน์ภาวะผูน้  าโดยมีการผสมผสาน
แนวคิดเดิม  เกิดเป็นกระบวนการทศัน์ใหม่ (New  paradigms) หรือ ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบทฤษฎี
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ภาวะผูน้  าตามวิวฒัน์การแบ่งไดเ้ป็น  ๔  กระบวนทศัน์ดงัน้ี (Lussier  &  Achua, อา้งถึงใน สมพร 
จ าปานิล,   ๒๕๕๐ : ๕๒)  ๑)  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้  าดา้นคุณลกัษณะ  ๒)  กระบวนทศัน์
ทฤษฎีภาวะผูน้  าด้านพฤติกรรมผูน้  า  ๓)  กระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู ้น าตามสถานการณ์  ๔)  
กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบบูรณาการโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ๒.๓.๕.๑ กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้  าดา้นคุณลกัษณะ (The traits theory  paradigm) 
การศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้  าระยะเร่ิมแรก  มีความเช่ือพ้ืนฐานวา่ผูน้  าเป็นคุณลกัษณะท่ีติดกนั
มาตั้งแต่เกิดไม่ไดเ้กิดจากการฝึกหดัภายหลงั  (Leaders  are  born,  not  made) นกัวิจยัตอ้งการ
จ าแนกลกัษณะ  หรืออุปนิสยัท่ีแตกต่างกนัของผูน้  า  จากผูต้ามหรือจากผูน้  าท่ีประสบผลส าเร็จ  เพื่อ
พยายามอธิบายข้อแตกต่างของบุคลิกลักษณะของผู ้น าท่ีมีประสิทธิผลรายละเอียดเก่ียวกับ
คุณลกัษณะจึงเป็นเง่ือนไขท่ีจะเป็นอนัดบัแรกส าหรับการเป็นผูน้  า (Lussier  & Achua,  อา้งถึงใน  
สมพร  จ  าปานิล,  ๒๕๕๐ : ๕๓)  ระหว่างปี  ค.ศ.  ๑๙๔๐-๑๙๔๗  สตอกดิลล ์ ไดต้รวจสอบ
ผลงานวิจยั  ๑๒๔   เร่ือง  ท่ีท าการวิจยั  มีขอ้เสนอแนะว่าผูน้  าเป็นเจา้ของลกัษณะและทกัษะท่ีไม่
พบในบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้  า  ซ่ึงสตอกดิลล์  ได้จัดแบ่งออกเป็น  ๕  ลกัษณะและทักษะ  คือ  ๑)  
ความสามารถ  ๒)  ความส าเร็จ  ๓)  ความรับผิดชอบ  ๔)  การมีส่วนร่วม  ๕)  สถานภาพ  สต
อกดิลล ์(Stogdill, ๑๙๔๘ :   ๓๕-๗๑ ;  อา้งถึงในบุญช่วย  ศิริเกษ,  ๒๕๔๐  :  ๒๐๐)  และจากการ
วิจัย เ ร่ืองบุคลิกภาพของผู ้น า เ ป็นจ านวนมาก  ไม่บรรลุผลในการค้นหาลักษณะอันเป็น
คุณสมบติัเฉพาะของผูน้  า  (Gibb,  ๑๙๕๔  :  ๘๗๗-๙๒๐ ;อา้งถึงในบุญช่วย  ศิริเกษ,  ๒๕๔๐ : 
๒๐๐)  จึงไม่สามารถคน้หาคุณลกัษณะท่ีจะรับประกนัความส าเร็จของผูน้  าได ้ เพราะไม่ไดศึ้กษาว่า
คุณลกัษณะจะมีผลระยะยาว  เช่น  การกระท าของกลุ่มหรือความกา้วหน้าของผูต้ามเป็นอย่างไร  
ด้วยเห็นผลดังกล่าว  การศึกษาวิจัยต่อมาจึงได้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผู ้น า ท่ี มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ 
 ๒.๓.๕.๒  กระบวนทศัน์ทฤษฎีดา้นพฤติกรรมของผูน้  า  (The  behavioral  leadership 
theory  paradigms) ประมาณปี  ค.ศ.  ๑๙๕๐-๑๙๕๙  นกัวิจยัไดเ้ปล่ียนกระบวนทศัน์จากทฤษฎี
คุณลกัษณะมาเป็นการมุ่งไปท่ีพฤติกรรมหรือการกระท าของผูน้  าโดยนกัวิจยัพยายามวิเคราะห์ความ
แตกต่างในพฤติกรรมของผูน้  าท่ีพึงกระท าในการบริหารงาน  ทั้ งน้ีเพราะเหตุผลท่ีการศึกษา
คุณลกัษณะของผูน้  าประสบกบัความลม้เหลวในการช้ีคุณลกัษณะท่ีเป็นสากลของผูน้  า  จึงไดมี้
การศึกษาแบบผูน้  าตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์  ดว้ยความเช่ือท่ีว่าพฤติกรรมของผูน้  ามีผลกระทบ
โดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่ม  และจากผลการศึกษาในพฤติกรรมของผู ้น า ของ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอเสตท (The  ohio  studies)  และมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The  university  of  
michigan  studies) ท่ีศึกษาพฤติกรรมผูน้  า  ๒  มิติ  คือ  มุ่งคน  และมุ่งงาน  เป็นผูน้  าท่ีดีท่ีสุดและ
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แบบผูน้  ามุ่งคนมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของกลุ่มและความพึงพอใจในงานของกลุ่มสูงกว่าแบบ
ผูน้  ามุ่งงานตามล าดบั  (Kreitner  and  Kinicki, ๑๙๙๒ : บทคดัยอ่ ; อา้งถึงใน บณัฑิต  แท่นพิทกัษ,์  
๒๕๔๐  : ๕๘) 
 ๒.๓.๕.๓ กระบวนทศัน์ทางทฤษฏีผูน้  าเชิงสถานการณ์  (The contingency  leadership 
theory  parakigms) ทั้งทฤษฎีคุณลกัษณะและทฤษฏีพฤติกรรมภาวะผูน้  าไดพ้ยายามคน้หารูปแบบ
ความเป็นผูน้  าท่ีดีท่ีสุดในสถานการณ์ต่างๆ  เพื่อใหเ้ป็นทฤษฏีสากล  (Universal  theory)  ปรากฏว่า 
ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้  า  ท่ีเหมาะสมในทุกสถานการณ์  กระบวนทศัน์ทางภาวะผูน้  าจึงเปล่ียนเป็น
การศึกษาท่ีแบบของผูน้  า  ท่ีข้ึนอยู่กบัผูต้ามในสถานการณ์  หรือหมายถึงว่า  คุณลกัษณะหรือ
พฤติกรรมแบบใดจะเป็นผลส าเร็จของความเป็นผูน้  าในสถานการณ์ท่ีต่างกนั  ทฤษฎีภาวะผูน้  าตาม
สถานการณ์จึงเนน้ท่ีความส าเร็จของความเป็นผูน้  าในสถานการณ์ท่ีต่างกนั  ทฤษฏีภาวะผูน้  าตาม
สถานการณ์จึงเนน้ท่ีความส าคญัองคป์ระกอบของสถานการณ์  ไดแ้ก่ลกัษณะของงาน  สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและลกัษณะนิสัยของผูต้าม  เป็นตน้  องคป์ระกอบต่างๆ  เหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของผูน้  า  ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของผูน้  าท่ีมีต่อสถานการณ์นั้นๆ  ผูน้  าจะตอ้งปรับเปล่ียนแบบของผูน้  า
ใหเ้หมาะสมหรือสอดคลอ้งกบัสถานการณ์นั้นๆ  ทฤษฏีท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง คือ ทฤษฎี
ผูน้  าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Contingency  leadership  theory ) (Fiedler, ๑๙๖๗ : บทคดัยอ่; 
อา้งถึงใน  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์,  ๒๕๔๕  :  ๒๕๗)  ซ่ึงฟิดเลอร์  (Fiedler)  เสนอว่าความมี
ประสิทธิภาพของแบบผูน้  าข้ึนอยูก่บัสถานการณ์  ซ่ึงมีหลกัพ้ืนฐาน  ๓  ประการ  คือ 
 (๑)  แบบผูถ้กูก าหนดโดยระบบการจูงใจของผูน้  า  ซ่ึงเขาใชเ้คร่ืองมือ  LPC (Least  
perferred  co worker  scale) แยกผูน้  าแบบมุ่งคนหรือมุ่งงาน 
 (๒)  สถานการณ์ถกูก าหนดโดยบรรยายของกลุ่มหรือความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  าและผู ้
ตาม  โครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่งของผูน้  า 
 (๓)  ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของแบบผูน้  ากบัการควบคุมสถานการณ์
ซ่ึงเป็นการพิจารณาวา่ภาระงานของกลุ่มประสบความส าเร็จเพียงใด     
 นอกจากน้ีฟิดเลอร์  พบว่าคุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีสุดในการแสดงอิทธิพลของผูน้  าเหนือสมาชิกกลุ่ม  ตามดว้ยโครงสร้างของงานและอ านาจ
ในต าแหน่ง  (Hoy  and  Miskel,  ๑๙๙๑ : บทคดัยอ่ ; อา้งถึงในบณัฑิต  แท่นพิทกัษ,์  ๒๕๔๐  :  
๕๙) 
 (๔)  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบบูรณาการ  (The  integrative  integrative 
leadership  theory  paradigms)  
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 ในช่วงกลางปี  ค.ศ.  ๑๙๗๐-๑๙๗๙  ไดมี้การเปล่ียนกระบวนทศัน์ทางการศึกษา  
ทฤษฏีภาวะผูน้  าแบบบูรณาการ  หรือทฤษฎีภาวะผู ้น าเชิงบารมี  โดยทฤษฎีน้ีไดเ้ช่ือมทั้ งทฤษฏี
คุณลกัษณะ  ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้  า  และทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์เขา้ดว้ยกนัเพ่ือ
ความส าเร็จและความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้  ากบัผูต้าม  ผูว้ิจยัพยายามท่ีจะอธิบายว่าผูน้  าบางคนจึงเต็ม
ใจท างานอยา่งหนกัและพยายามอุทิศตวัเองเพ่ือความส าเร็จของกลุ่ม  หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร
หรือประสิทธิภาพผูน้  ามีพฤติกรรมต่อผูต้ามอย่างไร  ทฤษฎีจะท าให้วิเคราะห์พฤติกรรมและ
คุณลกัษณะของผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพไดส้ะดวกยิง่ข้ึน  วา่ท าไมพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัของผูน้  าอาจ
แตกต่างกนัต่อผูต้าม  ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ดว้ย  ทฤษฎีภาวะผูน้  าท่ีส าคญัตามกระบวนการ
ทศัน์น้ีไดแ้ก่  ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงบารมี  (Charismatic  leadership)  ทฤษฎีภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง(Transformational  leadership) ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน  (Transactional  leadership)  
ภาวะผูน้  าเชิงกลยทุธ์  (Strategic  leadership)  ภาวะผูน้  าแบบผูใ้หบ้ริการ(Stewardship  leadership)  
และภาวะผูน้  าแบบผูรั้บใช ้ (Servant  leadership)  เป็นตน้  (Lussier  and  Achua,  ๒๐๐๑  อา้งถึงใน
บณัฑิต  แท่นพิทกัษ,์  ๒๕๔๐ : ๖๐)  
 ๒.๓.๗  ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 แบนดูรา  (Bandura,  n.d.  cited  in  Bass,  ๑๙๘๕  :  ๑๖)  กล่าวว่า  ผูน้  าแบบการ
เปล่ียนแปลงเป็นผูท้  าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  เป็นผูค้วบคุมบงัคบัตวัเอง  ผูน้  าแบบ
การเปล่ียนแปลงท าให้มาตรฐานของการปฏิบติังานและความสามารถสูงข้ึนและเป็นผูส้ร้างแรง
บนัดาลใจใหผู้ส้ร้าง ปฏิบติัใหถึ้งมาตรฐานนั้น 
 ทิช่ีและอลัริก  (Tichy  &  Ulrich,n.d ; อา้งถึงใน  ประเสริฐ สมพงษธ์รรม,  ๒๕๓๗  :  
๕๑-๕๒) มีแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือพฒันาให้มีประสิทธิผลนั้น  ผูท่ี้มีส่วน
ส าคญั คือ  ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง  โดยจะตอ้งท า  ๓  กิจกรรมคือ  
 (๑)  การสร้างทศันภาพ  ผูน้  าจะตอ้งสร้างทศันภาพขององคก์ารในอนาคต  ใหส้มาชิก
เป็นบุคคลส าคัญขององค์การมีส่วนร่วมในการรับรู้ทศันภาพ  ผูน้  าเป็นแบบแกนส าคญัในการ
รับผิดชอบทศันภาพ  ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีการคิดในเชิงบูรณาการสร้างสรรค์  หย ัง่รู้  และอุปนยั  การ
สร้างทศันภาพดงักล่าวควรจะสอดคลอ้งกนัในเร่ืองปรัชญาและแบบทั้งของผูน้  าและองคก์าร 
 (๒)  การสร้างความผกูพนั  บุคลากรขององคก์ารส่วนใหญ่ตอ้งยอมรับภารกิจ หรือทศั
นภาพใหม่ และกระท าให้เกิดข้ึน  ผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงตอ้งเขา้ใจผูต้ามอย่างลึกซ้ึง ควรท า
องคก์ารใหมี้ชีวิตชีวาแตกต่างจากผูน้  าคนก่อน 
 (๓)  การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม  องค์การจะต้องได้รับการปรับรูปให้มี
พฤติกรรมใหม่  ผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าทศันภาพให้เป็นจริง  ภารกิจต่าง ๆ ตอ้งมี
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การกระท า  ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติัความเป็นจริง  การกระท าและการปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ ตอ้ง
มีส่วนร่วมทั้งองคก์ร  วิธีการติดต่อส่ือสาร  การตดัสินใจระบบการแกปั้ญหา  เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้
ทศันภาพกลายเป็นจริงได ้ การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม  จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งการรูปแบบ 
และการเสริมแรงของวฒันธรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  ระบบทรัพยากรมนุษยใ์นการคดัเลือก  
การพฒันาการประเมินและการใหร้างวลัเป็นเร่ืองหลกัของการเปล่ียนแปลงดงักล่าว 
  ยคู  (Yukl,  ๑๙๘๙ : ๒๑๑)  ไดก้ล่าวถึงผลของภาวะผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลง  จะท า
ใหผู้ต้ามมีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั  คือ 
 (๑)  ท าให้ผูต้ามตระหลกัถึงความส าคญัของคุณค่าของผลการท างานท่ีส าเร็จ และ
เทคนิคท่ีจะช่วยท าใหท้ างานใหส้ าเร็จ 
 (๒)  พยายามยัว่ยใุหผู้ต้ามลดความสนใจในตนเองลง  หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วน
ตนของตนเอง  และเพ่ิมการท างานของประโยชน์หมู่คณะขององค์การและเพ่ือส่วนรวม  คือเห็น
คุณค่าของตนเองท่ีจะก่อประโยชน์ต่อตนเองและทีมงาน 
 (๓)  พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ใหมี้ความตอ้งการท่ีสูงข้ึน เช่น มุ่งผลสมัฤทธ์ิ  มีอิสระทั้ง
ในส่วนท่ีเก่ียวกบังานและไม่เก่ียวกบังาน  หรือมีแรงจูงใจเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนและเป็นผูน้  า 
 แบสส์และอโวลิโอ  (Bass  &  Avolio,  ๑๙๘๘  :  บทคดัยอ่ ;  อา้งถึงใน  ประเสริฐ  สมพงษ์
ธรรม,  ๒๕๓๗  :  ๕๓) ไดพ้ฒันาและทดสอลมโนทศัน์ของภาวะผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลง  พบ
ขอ้สงัเกตวา่  ผูน้  าท่ีเฉ่ือยชามีแนวโนม้ท่ีจะตอบสนองภายหลงัจะเกิดปัญหาข้ึนท าใหป้ระสิทธิผลนอ้ย
กว่าผูน้  าท่ีมีความกระตือรือร้น พวกเขาเน้นท่ีปฏิกิริยาของผูต้ามต่อประสิทธิผลของภาวะผูน้  าท่ี
แตกต่างกนั  และพบ ๗  ปัจจยัพ้ืนฐานของรูปแบบภาวะผูน้  า  ซ่ึงเพ่ิมเติมจาก  Burns โดยเฉพาะท่ี
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง  มี  ๔  ปัจจยัคือ 
   (๑)  การสร้างบารมี (Charisma) 
   (๒)  การค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
   (๓)  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) 
   (๔)  การสร้างแรงบนัดาลใจ ( Inspirational  motivation) 
 ส่วน ๓ ปัจจยัท่ีเหลือเป็นปัจจยัเก่ียวกบัการแลกเปล่ียน สองปัจจยัคือการใหร้างวลั ตาม 
สถานภาพ  และการบริหารดว้ยขอ้ยกเวน้  และปัจจยัท่ีไม่ใช่ภาวะผูน้  า  มีหน่ึงปัจจยัคือลกัษณะแบบ
ตามสบาย 
 ชาญชยั  อาจิรสมาจาร (๒๕๔๓ : ๘๔-๙๐) ไดร้วบรวมลกัษณะและพฤติกรรมท่ีส าคญั
ของผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ  ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้  าและคุณลักษณะ
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลง  เช่น 
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 (๑)  ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ จะตอ้งมีความเฉลียวฉลาดปรับตวัเก่ง  ความเพียร
พยายามร่างกายแข็งแรง  กระตือรือร้น เป็นคนท างานหนัก  เช่ือมัน่ในตนเอง  ไหวพริบ  ความ
อดทน ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  พลงังานสูงหรือไฟแรง  ความคิดสร้างสรรคแ์สวงหาโอกาส ความ
ริเร่ิมความรู้  ภมิูปัญญา  และบูรณาการส่วนบุคคล 
 (๒)  ผูน้  าท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงจะตอ้งใชอ้  านาจโดยการมอบอ านาจใหผู้อ่ื้น
เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดไป  ก าหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรม  ภายในหน่วยงานเช่ือมัน่และให้
เกียรติแก่ผูร่้วมงานรู้จกัตนเองเป็นอยา่งดี  กลา้เส่ียงและยอมรับการสูญเสีย  มีความสามารถในการ
ส่ือสารระหวา่งบุคคล  วิสยัทศัน์ใหเ้ป็นความจริง  มุ่งเนน้พฒันางานไปสู่อนาคต 
 (๓)  ผูน้  าท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่าง  จะตอ้งมีภารกิจท่ีหนา้สนใจ  เป็นนกัคิดท่ียิ่งใหญ่มี
จริยธรรมสูง  ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  มีความรู้สึกไว  เป็นนกัเส่ียง  เป็นนกัตดัสินใจ  ใชอ้  านาจ
อยา่งชาญฉลาด  ส่ือความหมายอยา่งมีประสิทธิผล สร้างทีมงาน กลา้หาญและมีความผกูพนั 
 (๔)  ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลจะน าส่ิงท่ีดีท่ีสุด  ของผูอ่ื้นออกมาโดยคาดหวงัส่ิงท่ีดีท่ีสุด
จาก  ผูต้ามของตนเอง  ศึกษาความตอ้งการของผูอ่ื้นอยา่งละเอียด  จดัตั้งมาตรฐานท่ีสูงส าหรับความ
เป็นเลิศ  ใชแ้บบสนบัสนุนความส าเร็จ  ยอมและใหก้ารยอมรับผลสมัฤทธ์ิและใชก้ารผสมผสานกบั
เสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบ 
 (๕)  กุญแจแห่งความส าเร็จ  ไดแ้ก่  ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล  พฒันา
โครงสร้างอิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลพัธ์  หลีกเล่ียงกลุ่มคนท่ีไม่ท างาน  บริหาร
พนกังานเป็นรายบุคคลเนน้จุดมุ่งหมายแทนท่ีจะเป็นตวัปัญหาเป็นหัวหนา้พร้อม ๆ กบัเป็นพ่ีเล้ียง
ฝึกอบรมคน   ของตนเอง  ให้อภยัในความผิดพลาด  หรือเป็นการเรียนรู้  มิ ใช่ยอมรับเฉพาะท่ี
ปฏิบติังานดีเยีย่มและไม่พยายามใชเ้ล่ห์เหล่ียมกบัคน 
 (๖)  การปฏิบติัภาวะผูน้  า ไดแ้ก่  ทา้ทายกระบวนการ โนม้นา้วใจให้มีวิสัยทศัน์ร่วม
สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นกระท า  ใหแ้ม่แบบของแนวทางและสนบัสนุนทางดา้นจิตใจ 
 (๗)  ความผกูพนัภาวะผูน้  าในอนาคต ไดรั้บการสนบัสนุนนากบุคคลอ่ืน ๆ สนบัสนุน
ความร่วมมือ ท าใหผู้อ่ื้นเขม้แข็ง ท าตวัเองใหเ้ป็นตวัอยา่ง  และยอมรับในการท าคุณประโยชน์ของ
ปัจเจกบุคคล 
 นอกจากน้ียงัมีเทคนิคมากมายท่ีจะใช้สนับสนุนกระบวนการ แต่อย่างไรก็ตาม
ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลง  จะข้ึนอยูก่บัทศันะคติและค่านิยม  และทกัษะของผูน้  าเป็นส าคญั  
ผูน้  าแบบ    การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพในการจดัการศึกษามีคุณลกัษณะดงัน้ี (เศาวนิศ  เศาณา
นนท,์ ๒๕๔๒ : ๑๙) 

  (๑)  เป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
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  (๒)  เป็นผูเ้ส่ียงภยัสุขมุรอบคอบ 
  (๓)  เช่ือไวต่อความรู้สึกของผูร่้วมงาน 
  (๔)  รู้ถึงค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ารท่ีมีผลต่อการท างาน 
  (๕)  ยดืหยุน่และพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

        (๖)  มีทกัษะทางความคิด และรู้แนวคิดในแต่ละดา้นรวมทั้งส่ิงจ าเป็นต่างๆ ในการ 
วิเคราะห์ปัญหามีสญัชาติญาณท่ีสร้างวิสยัทศัน์ใหม่ ๆ 

   จากแนวคิดและทฤษฎีและการศึกษาวิจยัต่าง ๆ เก่ียวกบัภาวะผูน้  า  พฤติกรรมผูน้  าและ 
คุณลกัษณะผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล จะเห็นไดว้่าองค์ประกอบของภาวะผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงนั้น
มากมาย  ซ่ึงสรุปไดต้ามความหมายของภาวะผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงท่ีเนน้วา่  ผูน้  า ตอ้งเป็นผูท่ี้มี
จริยธรรมมีความสามารถในการกระตุน้ให้ผูต้ามมีความศรัทธา  ให้ความไวว้างใจ  เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ผูน้  าและผูต้ามต่างยกระดบั
คุณธรรมซ่ึงกนัและกนั  จึงอาจจะสรุปว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีหลายดา้น         
ซ่ึงสอดคล้องกับองค์ประกอบภาวะผู ้น าแบบการเปล่ียนแปลงของ แบสส์  และอาโวลิโอ               
(ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม, ๒๕๓๗ : ๖๑) คือ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการศึกษาในระดับฐานล่าง คือ ในระดับ
สถานศึกษาซ่ึงในขณะน้ีอยู่ในรูปการศึกษาท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะตอ้ง
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนปฏิบติังานหรือการเปล่ียนแปลงองคก์าร ท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษา
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นครราชสีมา  ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิด  ทฤษฎีของแบสส์  และอาโว
ลิโอใน ๔ องคป์ระกอบซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  (ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม, ๒๕๓๗ : ๖๑) 
 

๒.๔  หลักพุทธธรรมบูรณาการกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพืน้ฐาน  สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 

    หลกัธรรมท่ีผูบ้ริหารและครูควรศึกษา ใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจและน าไปยดึถือปฏิบติั
ในชีวิตประจ าวนั  ดงัน้ี 

    ๒.๔.๑  อิทธิบาท  ๔  ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๖/๒๗๗  คือ  คุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ  
หมายถึง  การท างานท่ีบรรลุตามวตัถุประสงค์  ซ่ึงอาจเป็นเร่ือง  หน้าท่ี  การศึกษา  รวมทั้งชีวิต
ส่วนตวั  มีอยู ่ ๔  อยา่งคือ 
                ๒.๔.๑.๑ ฉนัทะ  มีใจรัก  คือ  พอใจท่ีจะท าส่ิงนั้น  และท าดว้ยใจรัก 
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  ๒.๔.๑.๒ วิริยะ พากเพียรท าคือ  ขยนัหมัน่ท า  ดว้ยความพยายาม เขม้แขง็  อดทน           
                  ๒.๔.๑.๓  จิตตะ  เอาจิตฝักใฝ่  คือ  ตั้งจิตรับรู้ในส่ิงท่ีท า  ท าส่ิงนั้นดว้ยความคิด 
                  ๒.๔.๑.๔  วิมงัสา  ใชปั้ญญาสอบสวน  คือ  หมัน่ใชปั้ญญาพิจารณา  ใคร่ครวญ  ตรวจ
ตราหาเหตุผล  โดยรู้จกัทดลอง  วางแผน  วดัผล  คิดคน้วิธีแกไ้ขปรับปรุง  เป็นตน้   
   ๒.๔.๒  สังคหวัตถุ  ๔  ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑๓/๒๙๕   คือ  ธรรมเคร่ืองยึดเหน่ียวใจ
บุคคล  และประสานหมู่ชนไวใ้หส้ามคัคีกนั  ซ่ึงมี  ๔  ประการ  ดงัน้ีคือ                     
   ๒.๔.๒.๑  ทาน  คือ  ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  เสียสละ  แบ่งปัน  ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ดว้ยส่ิงของ  ตลอดจนถึงใหค้วามรู้  และแนะน าสัง่สอน 

 ๒.๔.๒.๒  ปิยวาจา  คือ  วาจาเป็นท่ีรัก  ฟังแลว้ดูดด่ืมปล้ืมปิติ  เป็นค ากล่าวท่ีสุภาพ  
ไพเราะ  อ่อนหวาน  สมานสามคัคี  ให้เกิดไมตรี  และความรักใคร่นับถือ  ตลอดจนถึงค าแสดง
ประโยชน์ประกอบดว้ยเหตุผลเป็นหลกัฐานใหนิ้ยมยอมตาม 

 ๒.๔.๒.๓  อตัถจริยา  คือ  การประพฤติประโยชน์  ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ  บ าเพญ็
สาธารณประโยชน์  คอยระมดัระวงัการกระท าของเราให้กระท าแต่ส่ิงท่ีดีงามเป็นประโยชน์แก่
ตนเองและผูอ่ื้น 

 ๒.๔.๒.๔ สมานตัตตา  คือ  การท าตนเสมอตน้เสมอปลาย  ปฏิบติัสม ่าเสมอในชนชั้น
ทั้งหลาย  ตลอดจนการวางตนเหมาะสมแก่ฐานะ  ภาวะบุคคล  เหตุการณ์และส่ิงแวดลอ้มถูกตอ้ง
ตามธรรมในทุกกรณี 

 ๒.๔.๓  พรหมวิหาร ๔  คือ  ธรรมเป็นเคร่ืองอยูข่องพรหมหรือผูป้ระเสริฐ ์ หมายถึง  ผู ้
มีจิตใจยิ่งใหญ่กวา้งขวางประดุจพระพรหม   ซ่ึงเป็นคุณธรรมท่ีบุคคลควรปฏิบติัต่อกนั  ตลอด
จนถึงการปฏิบติัต่อสัตวแ์ละธรรมชาติส่ิงแวดลอ้มดว้ย  และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลผูอ้ยูใ่นฐานะ
ผูใ้หญ่  เช่น ผูป้กครองบา้นเมือง  ผูป้กครองในระดบัต่างๆ ตลอดจนบิดามารดา  ครู  และญาติ
ผูใ้หญ่  ท่ีมีหนา้ท่ีในการดูแล อบรม สัง่สอน ช้ีแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บุตรหลาน และบริวาร  ซ่ึงเป็น
ผูน้อ้ยปฏิบติัตามอยา่งนุ่มนวลมีระเบียบวินยัหรือเป็นการปกครองดว้ยหลกัพระคุณผสมกบัพระเดช  
แบ่งออกเป็น ๔ ประการ  ไดแ้ก่ 
  ๒.๔.๓.๑  เมตตา  คือ  ความรักใคร่ปรารถนาใหมี้ความสุข  ดว้ยจิตอนัแผ่ไมตรีและคิด
ท าประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและส่ิงอ่ืน  ซ่ึงเป็นความรักใคร่ท่ีปราศจากราคะความก าหนัด ความรัก 
ความหวงัดี ความปรารถนาดีนั้น เป็นการแสดงออกซ่ึงมิตรภาพไมตรีของมนุษยท่ี์มีต่อกนัตลอดถึง
สตัวแ์ละธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยการตอ้งการมุ่งหวงัแต่ความสุขแก่เขา ไม่หวงัผลประโยชน์ตอบ
แทนส่ิงอ่ืนใดนอกจากใหค้วามสุขแก่เขา โดยการแสดงออก ๓ทาง ไดแ้ก่ 
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  (๑) เมตตากายกรรม เมตตาทางกาย คือ การกระท าและการแสดงออกทางกายท่ี
ประกอบดว้ยเมตตา 
                 (๒) เมตตาวจีกรรม เมตตาทางวาจา คือ การพดูเจราถอ้ยค าท่ีประกอบดว้ยเมตตา 
                 (๓) เมตตามโนกรรม เมตตาทางใจ คือ มีจิตใจท่ีมุ่งหวงัดี มีเจตนาดีต่อผูอ่ื้นและส่ิงอ่ืน 

 ๒.๔.๓.๒ กรุณา ไดแ้ก่ ความสงสาร อ เม่ือเห็นเขาตกอยู่ในความทุกข์ยากล าบาก
เดือดร้อน ก็คิดใฝ่ในใจอนัท่ีจะช่วยปลดเปล้ืองให้เขาพน้จากทุกข์ยากล าบากเดือดร้อนนั้น อยาก
ช่วยเหลือผูอ่ื้นให้พน้จากเดือดร้อนให้ประสบความส าเร็จ ความเจริญรุ่งเรืองโดยมีบิดามารดาเป็น
ตวัอย่างของการแสดงออกให้ปรากฏเป็นพฤติกรรม เพราะบิดา มารดาจะรู้สึกเป็นทุกข์เป็นร้อน 
ห่วงใยบุตร เม่ือเห็นบุตรมีความทุกข์หรือปผิดหวงั พร้อมกบัหาวิธีเพ่ือปลดเปล้ืองความทุกข์นั้น 
ดว้ยความเอน็ดูท่ีบริสุทธ์ิใจ โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน 

                  ๒.๔.๓.๓ มุทิตา ไดแ้ก่ ความรู้สึกยินดีดว้ย เม่ือเห็นผูอ่ื้นหรือส่ิงอ่ืนอยู่ดีมีความสุข 
ตัวเองก็มีใจแช่มช่ืนบาน พลอยยินดีปราบปล้ืมบันเทิงใจด้วย เม่ือเห็นเขาเหล่านั้ นประสบ
ความส าเร็จ มีความงอกงามในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานยิง่ข้ึนไป 

 ๒.๔.๓.๔  อุเบกขา ไดแ้ก่ ความมีใจเป็นกลาง คือ มองตามเป็นจริงโดยวางจิตเรียบ
สม ่าเสมอ มัน่คง เท่ียงตรงดุจตราชัง่ เม่ือมองเห็นบุคคลท่ีไดรั้บผลของกรรมหรือชัว่ ซ่ึงสมควรแก่
เหตุท่ีตนไดก้ระท าไว ้พร้อมท่ีจะวินิจฉยั วางตน และปฏิบติัไปตามความเท่ียงธรรมไม่เอนเอียงดว้ย
อคติ(พจนานุกรมพทุธศาสตร์ : ๒๕๓๘) 
   ผูบ้ริหารควรน าหลกัพรหมวิหารธรรมน าไปใช้ในการเป็นผูน้  าผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ดงัน้ี 

  (๑) ตั้งใจให้ความเมตตาและกรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต
และชอบธรรม ชอบดว้ยกฎระเบียบและกฎหมายของประเทศ 
                    (๒) มีความกกระตือรือร้น เม่ือบริวารหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าผลงานแก่องค์กรให้
เจริญกา้วหนา้ได ้ผลงานใหม่ มีนวตักรรมใหม่ออกมาสู่องคก์รและสังคม เช่น ใหก้ารยกยอ่งชมเชย 
ใหร้างวลั ใหเ้กียรติบตัร เพ่ือเงินเดือน เป็นตน้ อนัเป็นเหตุใหบ้ริวารผูน้ั้น มีใจกลา้หาญท่ีจะท างาน 
ใหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึนและทุ่มเทแก่องคก์ร 
  (๓) รู้จกัปล่อยวางหรือวางเฉยต่อบางเร่ืองและบางบุคคลท่ีไม่ควรใส่ใจเน่ืองจากจะท า
ใหก้ารบริหารงานนั้นขององคก์รหยดุชะงกั เช่น ไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวเร่ืองส่วนตวัของบริวาร หากเร่ือง
ท่ีเขากระท านั้น ไม่ส่งผลกระทบเสียหายต่อองค์กรของตน เช่นพฤติกรรมการสูบบุหร่ี  การเท่ียว
กลางคืน เป็นตน้ 
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 ๒.๔.๔  จักรธรรม  ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๕๔/๓๗๕ ประดุจลอ้ทั้ง  ๔  ท่ีน ารถไปสู่
จุดหมาย  มีอยู ่ ๔  อยา่ง  คือ 
  ๒.๔.๔.๑  ปฏิรูปเทสวาสะ  เลือกอยู่ถ่ินท่ีเหมาะ  คือ  เลือกหาถ่ิน  (โรงเรียน)  ท่ีอยู่
หรือแหล่งเล่าเรียนด าเนินชีวิตท่ีดี 
  ๒.๔.๔.๒  สปัปุริสูปัสสยะ  เสาะเสวนากบัคนดี  คือ  รู้จกัเสวนาคบหาหรือร่วมหมู่กบั
บุคคลผูรู้้  ผูท้รงคุณ 

  ๒.๔.๔.๓  อตัตสัมมาปณิธิ  ตั้ งตนไวถู้กวิธี  คือ  ด ารงตนมัน่อยู่ในธรรมและทาง
ด าเนินชีวิตท่ีถกูตอ้ง 
  ๒.๔.๔.๔  ปุพเพกตปุญญตา  มีทุนดีได้เตรียมไว้  ทุนดีส่วนหน่ึง  คือ  ความมี
สติปัญญาความถนัด  ร่างกายดี  เป็นตน้  และอีกส่วนหน่ึง  อาศยัพ้ืนเดิมเท่าท่ีตวัมีอยู่รู้จกัแกไ้ข
ปรับปรุงตน  ศึกษาหาความรู้  สร้างคุณสมบติัความดีงาม  

 ๒.๔.๕   วุฒิธรรม  คือ  หลกัธรรมท่ีจะน าผูป้ฏิบติัไปสู่ความเจริญงอกงามแห่งปัญญา  
๔  คือ   

  ๒.๔.๕.๑  สปัปุริสสงัเสวะ  เสวนาผูรู้้  คือ  รู้จกัเลือกแหล่งวิชา  คบหาท่านผูรู้้  ผูท้รง
ความดี  มีภมิูธรรม  ปัญญา 
 ๒.๔.๕.๒  สัทธัมมสัสวนะ  ฟังดูค  าสอน  คือ  เอาใจใส่สดบัรับฟังทั้งจากตวั  ฟังค า
บรรยาย  ค  าแนะน าสั่งสอน  แสวงหาความรู้ทั้ งจากตัวบุคคลโดยตรง  และจากหนังสือ  หรือ
ส่ือมวลชน  ตั้งใจเล่าเรียนคน้ควา้  หมัน่สอบถาม  ใหเ้ขา้ใจถึงความรู้ท่ีแทจ้ริง 
 ๒.๔.๕.๓  โยนิโสนมนสิการ  คิดใหแ้ยบคาย  คือ  รู้เห็นไดอ่้านได ้ ฟังส่ิงใดก็รู้จกัคิด
พิจารณาดว้ยตวัเอง  โดยแยกแยะใหเ้ห็นสภาวะ  และสืบสาวใหเ้ห็นเหตุผลว่า  นัน่คืออะไร  เกิดข้ึน
ไดอ้ยา่งไร  ท าไมจึงเป็นอยา่งนั้น 

 ๒.๔.๕.๔  ธัมมานุธัมมปฏิบติั  ปฏิบติัให้ถูกหลกั  น าส่ิงท่ีไดเ้ล่าเรียนรับฟังและตริ
ตรองเห็นชดัแลว้  ไปใชป้ฏิบติั  หรือลงมือท า  ใหถ้กูตอ้งตามหลกัความมุ่งหมาย  

  ๒.๔.๖   สัปปุริสธรรม  ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๕๗/๔๐๐  ธรรมของสัตบุรุษ  หรือธรรม
ของคนดี  มี  ๗  อยา่ง  คือ                                      

    ๒.๔.๖.๑  ธัมมญัญตา  ความเป็นผูรู้้จกัเหตุ  คือ  รู้ว่าส่ิงน้ีเป็นเหตุของความสุข  ส่ิงน้ี
เป็นเหตุแห่งความทุกข ์

 ๒.๔.๖.๒  อตัถญัญุตา  ความเป็นผูรู้้จกัผล  คือ  รู้จกัว่าสุข  เป็นผลแห่งเหตุอนัน้ี  ทุกข์
เป็นผลแห่งเหตุอนัน้ี 
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  ๒.๔.๖.๓  อตัตญัญุตา  ความเป็นผูรู้้จกัตน  คือ  รู้จกัว่าเราโดยชาติตระกูล  ยศศกัด์ิ  
สมบติับริวาร  ความรู้  คุณธรรม  เพียงเท่าน้ีกป็ระพฤติปฏิบติัตนใหส้มควรแก่ฐานะท่ีเป็นอยู ่
 ๒.๔.๖.๔  มตัตญัญุตา  ความเป็นผูรู้้จกัประมาณ  คือ  การรู้จกัแสวงหาเคร่ืองเล้ียงชีพ
แต่โดยทางท่ีชอบ  และรู้จกัประมาณในการบริโภคแต่พอควร 
 ๒.๔.๖.๕  กาลญัญุตา  ความเป็นผูรู้้จกักาลเวลา  คือ  รู้ว่ากาลเวลาน้ีสมควรในอนั
ประกอบกิจนั้น ๆ 

 ๒.๔.๖.๖  ปริสัญญุตา  ความเป็นผูรู้้จกัชุมชน  คือ  รู้ว่ากิริยาท่ีจะต้องประพฤติต่อ
ชุมชนนั้น ๆ วา่เม่ือเขา้ไปหาแลว้  จะตอ้งท าอยา่งน้ี  จะตอ้งพดูอยา่งน้ี 

 ๒.๔.๖.๗ ปุคคลปโรปรัญญตา  ความเป็นผูรู้้จกัเลือกบุคคล  คือ  รู้ว่าผูน้ี้เป็นคนดีควร
คบผูน้ี้  เป็นคนไม่ดี  ไม่ควรคบ  (องฺ  สตฺตก.  ๒๓/๑๑๓)   
 สรุปไดว้า่หลกัพทุธธรรมบูรณาการกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารไดด้งัน้ี 
                    (๑) ดา้นการสร้างบารมี  ใชห้ลกัธรรมอิทธิบาท  ๔  คือ  คุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ 
การท างานท่ีบรรลุตามวตัถุประสงค ์ ดว้ยความขยนั  มีใจรัก พอใจท่ีจะท า  ท าส่ิงนั้นดว้ยความคิด 
 (๒)  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล  ใชห้ลกัธรรมพรหมวิหาร ๔ คือ
คุณธรรมท่ีบุคคลควรปฏิบติัต่อกนั  ตั้งใจให้ความเมตตาและกรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความ
สงสาร  มีใจเป็นกลางต่อผูร่้วมงาน 
                    (๓)  ดา้นการใชปั้ญญา ใชห้ลกัธรรมสัปปุริสธรรม  ธรรมของสัตบุรุษ  หรือธรรมของ
คนดีเป็นผูรู้้จกัเหตุผล รู้จกัตนเอง  รู้จกัแสวงหาความรู้ใหม่ 

  (๔)  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ใชห้ลกัธรรมวุฒิธรรม ธรรมท่ีจะน าผูป้ฏิบติัไปสู่
ความเจริญงอกงามแห่งปัญญา  รู้จกัเลือกแหล่งวิชา คบหาท่านผูรู้้  การฟังค าบรรยายแนะน าค าสั่ง
สอนแลว้น าปฏิบติัใหเ้ขา้กบังานของตน 

 

๒.๕  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ๒.๕.๑  ด้านการสร้างบารมี 
 การสร้างบารมี (Charisma)  ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของค าว่า  การสร้างบารมีไวม้ากมาย  
ค  าว่า  Charisma  หมายถึง  ความมีเสน่ห์และในภาษากรีก แปลว่า  พรสวรรค์  หรือลกัษณะพิเศษ  
ส่วนในทางสงัคมศาสตร์และรัฐศาสตร์  การสร้างบารมีใชอ้ธิบายถึงผูน้  าซ่ึงมีอ  านาจภายในตวัเองมี
ผลลึกซ้ึงและเป็นพิเศษต่อผู ้ตาม  ท าให้ผู ้ตามเกิดความจงรักภักดี  และอุทิศตนโดยไม่หวัง
ผลประโยชน์ส่วนตน  ผูน้  าแบบน้ีสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้
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 วีเบอร์  (Weber, ๑๙๔๗ cited in Bass, ๑๙๘๕ : ๓๕) กล่าวว่าการสร้างบารมีสามารถ
มองเห็นไดจ้ากปฏิกิริยาโตต้อบของผูต้าม  ซ่ึงไดแ้ก่การท่ีผูต้าม  รักใคร่  ยกย่อง  นิยม  ชมชอบให้
ความไวว้างใจเล่ือมใส  ศรัทธา  ใหค้วามเคารพและเกรงกลวั 
 เฮาส์ (House, ๑๙๔๗ cited in Bass, ๑๙๘๕ : ๓๕) มีความคิดว่าผูน้  าบารมีเป็นผูมี้
อิทธิพลอยา่งมากในการจูงใจผูต้ามความเช่ือมัน่ในตนเองของผูน้  า จะเพ่ิมความไวว้างใจของผูต้าม
การยดึถือค่านิยม  ความคิด  ปณิฐานใหเ้ป็นไปตามวฒันธรรมขององคก์าร 
 เฮาส์ (House, ๑๙๔๗  cited in Bass, ๑๙๘๕ : ๕๓-๕๔) ไดเ้สนอว่าผูน้  าบารมีใน
องคก์ารท่ีซบัซอ้นควรมีลกัษณะ ๗ ประการ ดงัน้ีคือ 

  (๑)  มีลกัษณะเด่น มีความเช่ือมัน่ตนเองตอ้งมีอิทธิพลเหนือลกูนอ้ง 
  (๒)  เป็นแบบอยา่งแก่ลูกนอ้งในเร่ืองค่านิยม ความคาดหวงั  การตอบสนองอารมณ์
และทศันะคติของผูน้  าต่อการท างานและองคก์าร 

  (๓)  สร้างความประทบัใจ  ในความสามารถและความส าเร็จของผูน้  า 
  (๔)  มีเป้าหมายท่ีเป็นอุดมการณ์อยา่งชดัเจน 

   (๕)  มีความคาดหวงัและเช่ือถือลูกน้อง  ว่าพวกเขาสามารถท าให้เป้าหมายบรรลุ
ส าเร็จ 

  (๖)  มีพฤติกรรมท่ีมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจของลกูนอ้งในการท าใหพ้นัธกิจ             
บรรลุเป้าหมาย 

  (๗)  มีบทบาทท่ีดึงดูดใจลกูนอ้ง 
   คองเกอร์และคานีมโก (Conger & Kanumgo, n.d. ; อา้งถึงใน พนิดา  ดามาพงษ,์  

๒๕๓๔ : ๓๙) พบวา่ผูน้  าดา้นการสร้างบารมี  มีลกัษณะดงัน้ี 
  (๑)  สร้างจินตภาพในอนาคตไดดี้กวา่ปัจจุบนัและลกูนอ้งยอมรับในจินตภาพนั้น 

 (๒).  กลา้เส่ียงต่อสถานภาพ  ต าแหน่ง  หรือเงินทอง  ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์ของ 
ลกูนอ้งมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

 (๓)  ใชก้ลวิธีใหม่ ๆ เพ่ือใหบ้รรลุจินตภาพท่ียดึร่วมกนั 
 (๔)  สามารถประเมินสถานภาพไดอ้ยา่งถกูตอ้งแม่นย  า  ไวต่อความตอ้งการแล 

ค่านิยมของลกูนอ้งและไวต่อสภาพแวดลอ้มจนสามารถสร้างจินตภาพ  เป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งถูก
กาลเทศะและน่าประทบัใจ 
  (๕)  ท าใหล้กูนอ้งเกิดความรู้สึกไม่พอใจในสภาพปัจจุบนั  แมว้่าในขณะนั้นจะไม่มี
วิกฤติการณ์โดยสร้างจินตภาพในอนาคตท่ีดีกวา่เก่า  คน้หานวตักรรมในการแกปั้ญหา 
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  (๖)  ท าใหล้กูนอ้งมัน่ใจในกลยทุธ์  วา่สามารถท าใหพ้วกตนบรรลุจุดมุ่งหมายได ้ ท า
ใหล้กูนอ้งท างานหนกัข้ึนจนประสบความส าเร็จ 
  (๗)  ใชอ้  านาจส่วนตน คืออ านาจเช่ียวชาญเพ่ือท าใหผู้ต้ามท างานไดส้ าเร็จใชว้ิธีการ
ใหม่ในการเปล่ียนแปลง  ใชอ้  านาจอา้งอิงเพ่ือลูกนอ้งเลียนแบบความคิดตน 
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  ดา้นการสร้างบารมี  หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีเป้าหมายท่ี
เป็นอุดมการณ์ชัดเจนในการท างาน  และมีลักษณะเป็นมิตรใจดี  และเป็นกันเองปฏิบัติต่อ  
ผูร่้วมงานโดยยึดหลกัธรรมทางศาสนาเป็นแบบอย่างแก่ผูร่้วมงาน  ท าให้ผูร่้วมงานเช่ือฟังนับถือ
ผกูพนัเกิดความจงรักภกัดี  อยากอุทิศตนท างานและยึดถือค่านิยมตามอย่างท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
กระตุ้นและผูร่้วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความสามารถและอยากปฏิบัติให้เป็นไปตามท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาคาดหวงัไว ้
   ๒.๕.๒  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration  motivation)  หมายถึง  การท่ีผูน้  าใชค้  าพดูและ
การกระท าท่ีปลุกปลอบใจ  ให้ก าลังใจและเร้าอารมณ์ท าให้ผูต้ามเกิดความร่าเริงมีชีวิตชีวา
กระตือรือร้น  และท าใหผู้ต้ามทุ่มเทความพยายามมากกว่าท่ีคิดไว ้ เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน  แต่จะท าเพ่ือกลุ่ม  และผกูพนัอยูก่บัจุดมุ่งหมายของผูน้  า  (Bass, ๑๙๙๕ : ๖๖๐ ;  
อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, ๒๕๔๑ : ๙)  ไดก้ล่าวไวว้่าการสร้างแรงบนัดาลใจ  โดยกระตุน้
อารมณ์ผูต้ามใหเ้พ่ิมความตระหนกัและเขา้ใจเป้าหมายและเห็นคุณค่าของเป้าหมาย  และเช่ือมัน่ว่า
จะปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายได ้   
 ยคุและเวน  (Yukl & Van,  cited  in  Bass, ๑๙๘๕ : ๖๗)  ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมภาวะ
ผูท่ี้สร้างแรงบนัดาลใจเช่น  การท่ีผูน้  ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างานเพ่ือกลุ่ม  
และใชค้  าพูดท่ีท าให้ผูต้ามเช่ือมัน่ในความสามารถในการปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 จากการศึกษาของ  Bass (๑๙๘๕ : ๑๒๒)  ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาล
ใจของผูน้  าดงัต่อไปน้ี  คือ 
 ๒.๕.๒.๑  การเนน้การปฏิบติั  ประกอบดว้ยพฤติกรรมดงัต่อไปน้ี  คือ 
   (๑)  กระตุ้นให้ผูบ้ ังคับบัญชา ไดท้ดลองโครงการใหม่ๆ หรือท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถ 
   (๒) ใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาสาสมคัรท างาน เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดแ้สดงความสามารถและความรับผิดชอบ  เม่ือปฏิบติังานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่
ในตนเอง 
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   (๓)  การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆเพ่ือหาวิธีการแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 
   (๔)  สร้างบรรยากาศการติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผยและเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนั        
และกนัภายในหน่วยงาน 
   (๕)  ใชร้ะบบบนัทึกสั้น ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทึกแบบยาว 
 ๒.๕.๒.๒  การสร้างความเช่ือมัน่  ความเช่ือมัน่เป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่ของความเขม้แข็งทาง
อารมณ์  เม่ือผูใ้ตบ้ังคบับญัชาเผชิญกับความเครียด  ความยุ่งยากหรือการเส่ียงอนัตรายต่อการ
ปฏิบติังาน  ผูน้  าตอ้งสร้างความเช่ือมัน่กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่น  การเช่ือมัน่ในตวัผูน้  า  เช่ือมัน่
ทีมงาน  ตลอดจนการเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
 ๒.๕.๒.๓  การสร้างความเช่ือมัน่ท่ีเป็นจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ 
 เฮและโทมสั  (Hay & Thomas, ๑๙๗๕ : ๑๔)  กล่าวว่า  การสร้างความเช่ือมัน่ใน
อุดมการณ์ท่ียิ่งใหญ่เป็นส่ิงส าคญัยิ่ง  การท่ีบุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัหรือท างานท่ีเส่ียง
อนัตรายหรือยากล าบากไดน้ั้น  บุคคลตอ้งเช่ือวา่อุดมการณ์นั้นตอ้งเป็นส่ิงท่ีถกูตอ้งและมีคุณค่าควร
แก่การเสียสละ  การเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและความเช่ือในความถกูตอ้งของอุดมการณ์  
ท าใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารและ
เพ่ือความส าเร็จเช่นเดียวกนักบัการปฏิบติังาน  ถา้ผูน้  าท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในตวัผูน้  า  
เช่ือมัน่ในทุมงานตลอดจนทรัพยากรท่ีมีอยู่จะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความผูกผนั  เก่ียวข้อง  
จงรักภกัดี  และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน  
 ๒.๕.๒.๔  การใช ้ Pygmalion  Effect  คือ  การแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความ
คาดหวงัของผูน้  า  การท่ีผูน้  าคาดหวงัผูต้ามในดา้นดี  ท าใหผู้ต้ามพยายามปฏิบติัตามความคาดหวงั
ของผูน้  า  และพยายามท าให้ผูน้  ามัน่ใจไดว้่าการท่ีผูน้  าเช่ือว่าคนท างานไดดี้นั้น  เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง
บุคคลท่ีถูกท าให้มองว่าตนท างานดีจะท างานไดดี้กว่าผูท่ี้ไม่ไดค้าดหวงั  หรือผูไ้ม่ถูกคาดหวงัจะ
ท างานไม่ไดดี้ (พนิดา  ดามาพงษ,์ ๒๕๓๔ : ๒๒)  ไดอ้ธิบายถึงการท่ีผูน้  าแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
(Pygmalion  effect)  ดงัน้ี 
   (๑)  พฤติกรรมท่ีไม่ใช่ค าพูด  ประกอบด้วยท่าทีของผู ้น าระหว่างติดต่อกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่นการยิม้  การใชน้ ้าเสียงท่ีอบอุ่น  การพยกัหนา้เป็นการยนืยนัค าพดู 
   (๒)  การใช้ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเป็นโอกาสส่งเสริม              
การเรียนรู้และสร้างความเช่ือมัน่แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   (๓)  การใช้เวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู ้ใต้บังคับบัญชานอกเวลา  ตลอดจน              
ใหค้  าอธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
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   (๔)  การให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี  
ดงันั้น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรใช้พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจเพ่ือกระตุน้ให้
ผูบ้ ังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในตนเอง  ในผูน้  าและเกิดความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ือท่ีจะใช้
ความสามารถของตนเองใหเ้ตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือความกา้วหนา้ทางการศึกษา 
 จากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบการเปล่ียนแปลง จะเห็นได้ว่าผู ้น าแบบการ
เปล่ียนแปลงนั้นปฏิบติัโดยยึดถือระบบคุณค่าของบุคคล  เช่น  ความเสมอภาค ความยติุธรรม  และ
ความเป็นมนุษย ์ผูน้  าและผูต้ามมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ในการท่ีจะแสวงหาเป้าหมายใน
ระดบัท่ีสูงกวา่เพ่ือใหถึ้งจุดมุ่งหมายท่ีดีท่ีสุด  ผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้  าโดยการสร้าง  และ
เป็นผูน้  าโดยความผูกพนั  สามารถกล่าวไดว้่า  ผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงเป็นผูน้  าในยุคปัจจุบนั  ท่ี
เร่ิมตน้จากการก าหนดความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง  สร้างวิสัยทศัน์ใหม่และรวบรวมความ
มุ่งมัน่เพ่ือไปสู่วิสัยทศัน์นั้น  รวบรวมความคิดเพ่ือก าหนดวตัถุประสงคร์ะยะยาว ใชก้ารจูงใจและ
ดลใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ด าเนินการในวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตั้ งไวสู้งกว่าตามล าดับ  
ปรับเปล่ียนองคก์ารโดยการปรับวิสยัทศัน์มากกวา่ท่ีจะท างานภายใตก้รอบท่ีมีอยูเ่ดิม  ท่ีปรึกษาหรือ
พ่ีเล้ียงในการพฒันาผูน้  าจะมุ่งพฒันาความรับผิดชอบให้มากข้ึน  ท าใหผู้ต้ามเปล่ียนเป็นผูน้  า  และ
ผูน้  าจะเป็นผูท่ี้ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  และในท่ีสุดจะมีการปรับเปล่ียนองคก์าร 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นผูท่ี้มีความส าคญั  ในอนัท่ีจะบริหารจดัการศึกษา
อนัเปล่ียนแปลงให้บงัเกิดข้ึน  เพ่ือน าพาบุคลากรในสถานศึกษาให้พร้อมท่ีจะด าเนินงานการจดั
การศึกษาให้บรรลุ เป้าหมายและการด าเนินงานประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด 
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้
ค  าพูดและ การกระท าท่ีปลุกปลอบใจให้ก าลังใจเร่งเร้าและกระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานเกิดความ
กระตือรือร้น เกิดแรงบนัดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษและการพดูการ
กระท าท่ีท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่และภาคภมิูใจวา่พวกเขาสามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดส้ าเร็จ  ตลอดจนการใหผู้ร่้วมงานอาสาสมคัรท างานและทดลองโครงการใหม่ ๆ 
   ๒.๕.๓  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา   
   ส าหรับการกระตุน้การใชปั้ญญาไดมี้นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ ดงัน้ี 
  แบสส์  (Bass, ๑๙๘๕ : ๙๙)  ไดใ้หค้วามหมายของการกระตุน้การใชปั้ญญาว่า  คือ   
การท่ีผูน้  ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีแกไ้ข  โดยใช้
ความคิดจิตนาการ  ความเช่ือ  ค่านิยม  มากกว่าการท าให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงในทนัที   การ
กระตุน้การใชปั้ญญาของผูน้  าการเปล่ียนแปลง  จะท าให้ผูต้ามเกิดความรอบคอบ  เกิดมโนทศัน์  
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เกิดความเขา้ใจ  และมองปัญหาท่ีประสบอยู่และแนวทางแกไ้ขปัญหา  รวมถึงการใชค้วามคิดและ
การใชดุ้ลยพินิจก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติั 
  โวทแมน  (Wortman, ๑๙๘๕  cited  in  Bass, ๑๙๘๕ : ๙๙๐)  กล่าวว่า  ผูบ้ริหารตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นการคน้คิดกลวิธีและมีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงปัญหาในเร่ืองของตนเองและผูต้าม
โดยการวิเคราะห์  วางแผนการน าไปปฏิบติั  การแปลผล  การประเมินผลงาน  การปฏิบติัเช่นน้ี
แสดงใหเ้ห็นบทบาทผูน้  าแบบการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  ในระดบัท่ีสามารถมองเขา้ใจเกิดมโน
ทศัน์และพูดให้ผูร่้วมงานทราบถึงภาวะคุกคามท่ีองค์การก าลงัเผชิญอยู่บอกจุดแข็ง  จุดอ่อนและ 
เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
  คูณ  และฮอลล ์ (Qunn & Hall,  cited  in  Bass, ๑๙๘๕ : ๑๑๐)  ไดช้ี้แนะวิธีท่ีผูน้  าใช้
วิธีกระตุน้ปัญญาดงัต่อไปน้ี 
  (๑)  การกระตุน้ปัญญาโดยใชห้ลกัของเหตุและผล  (Rationally)  โดยผูน้  าจะเนน้เร่ือง
การจูงใจดา้นความส าเร็จผูน้  า  เนน้หนกัท่ีโครงสร้างงานท่ีเป็นทางการการตดัสินใจของผูน้  าจะใช้
ขอ้มูลเพียงเล็กนอ้ยจะเนน้หนกัท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการแกปั้ญหาเป็นส าคญั  การเนน้ท่ี
การอยู่รอด (Existentially)  โดยผูน้  าจะสนใจเก่ียวกบัการเพ่ิมความมัน่คง  ความเช่ือถือ  และการ
สร้างทีมงาน  เขาอาศยักระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ  และมีความเช่ือว่า  สติปัญญาสามารถเกิดข้ึน
จากการท่ีมนุษย์มีปฏิสัมพนัธ์กับส่ิงแวดลอ้ม  ดังนั้ นเขาจะเป็นผูต้ ัดสินใจโดยการผสมผสาน  
ตอ้งการขอ้มลูจ านวนมากและแกปั้ญหาดว้ยหลายวิธี 
  (๒)  การใช้ประสบการณ์  (Emprically)  ผูน้  าแบบร้ีจะแก้ปัญหาโดยใช้ข้อมูลจาก
ประสบการณ์การแกปั้ญหาแบบเป็นขั้นตอนและใชข้อ้มูลเป็นจ านวนมากเพ่ือใหไ้ดค้  าตอบท่ีดีท่ีสุด
ของการปรับปรุงความมัน่คง  ความปลอดภยัและการด ารงอยูต่่อไปขององคก์าร 
  (๓)  ความมุ่งเน้นความเป็นเลิศ  (Idealistically)  ผูน้  าจะเน้นการเจริญงอกงามการ
ปรับตวัการเรียนรู้  ความหลากหลายและการคิดสร้างสรรค ์ รูปแบบการตดัสินใจของเขาจะยืดหยุน่  
ผูน้  าเช่นน้ีจะใชข้อ้มูลจ านวนนอ้ยในการตดัสินใจ  แต่จะรวบรวมขอ้มูลเพ่ิมเติมอยา่งต่อเน่ืองและ
คน้หาวิธีใหม่ในการแกปั้ญหาถา้จ าเป็น  นอกจากนั้นจะพบลกัษณะของการกลา้เสียงและการคิดคน้
ส่ิงใหม่ ๆ ในผูน้  าเช่นน้ีดว้ย 
  ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
กระตุน้ใหผู้ ้ ร่วมงานตระหนกัถึงปัญหา  และส่งเสริมความสามารถในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงาน  
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความสงสัยใคร่รู้มากข้ึนและพยามยามหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมในปัญหา
เก่าท่ีเกิดข้ึนและบอกใหผู้ร่้วมงานรู้วา่ปัญหาท่ีทางโรงเรียนก าลงัเผชิญอยูคื่ออะไร  บอกถึงจุดอ่อนท่ี
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๕๐ 
 

 

ไม่สามารถพฒันางานและพฒันาสถานศึกษา  บอกแนวคิดหลกัการและกระบวนการในการพฒันา
สถานศึกษา  พฒันาการเรียนการสอนและพฒันาคุณภาพของนกัเรียน  
  ๒.๕.๔  ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและลกูนอ้ง  นัน่คือผูบ้งัคบับญัชาจะค านึงถึงความแตกต่าง
แต่ละบุคคลของลูกนอ้ง   เพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกนัรวมทั้งความสามารถท่ีแตกต่างกนัแต่
ละบุคคล  ใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม  ให้ลูกนอ้งไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานให้
ความสนใจในความตอ้งการให้ความเจริญกา้วหนา้ของลูกนอ้ง  ท าใหลู้กนอ้งมีความพึงพอใจและ
ผลผลิตเพ่ิมข้ึน  ผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ลูกนอ้งท่ีมีปัญญา  ปฏิบติัต่อลูกนอ้ง  
เหมือนอยู่ในสถานะเดียวกนั  เป็นผูท่ี้ให้ค  าแนะน าช่วยเหลือ  สนบัสนุนและส่งเสริมให้ลูกนอ้งมี
การพฒันาตนเอง  (Bass, ๑๙๘๕ : ๘๒) 
  มิลเลอร์  (Miller, ๑๙๗๓  cited in Bass, ๑๙๘๕ : ๘๒) ไดแ้บ่งการค านึงถึงความ
แตกต่างแต่ละบุคคลออกเป็น ๒ องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ 
  (๑)  การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลใหแ้ต่ละระดบักลุ่มโดยมีการ 
ปรึกษาหารือกบัลกูนอ้งเป็นกลุ่ม  ปฏิบติัต่อลกูนอ้งเหมือนกนัและใหล้กูนอ้งร่วมกนัตดัสินใจ 
  (๒) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลในระดบับุคคล  โดยผูบ้งัคบับญัชา 
ปฏิบติัต่อลกูนอ้งตามความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล 

  แบสส์ (Bass, ๑๙๘๕ : ๘๒) ไดส้รุปพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออก  ถึงการค านึงถึง 
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลได ้๓ ลกัษณะ คือ 
  (๑)  เน้นการพฒันา  โดยการประเมินการปฏิบัติงานในปัจจุบันและต าแหน่ง ใน
อนาคตเม่ือมีความรับผิดชอบมากข้ึน  การปฏิบติัให้ดูเป็นตวัอย่างและมอบหมายงานตามความ  
สามารถของแต่ละบุคคลให้ความช่วยเหลือเพ่ือเพ่ิมความสามารถและเสริมแรงจูงใจใหม้ากยิ่งข้ึน
ตามความตอ้งการขององค์การ  เป็นแบบอย่างท่ีดีให้ลูกน้องเลียนแบบ  มีความเห็นอกเห็นใจให้
ความสนใจ  มีความเอ้ืออาทรเป็นผูใ้หค้  าปรึกษา  สังเกตและบนัทึกความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ของลกูนอ้ง  และสนบัสนุนใหล้กูนอ้งไดรั้บการฝึกอบรมทางดา้นเทคนิค 
 (๒)  การเนน้ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมีการติดต่อกนัอย่างคุน้เคยกบัลูกนอ้ง
ในระดบัตวัต่อตวัหรือการใชโ้ทรศพัท์  มากกว่าการใชบ้นัทึกขอ้ความมีการนิเทศงานแบบเดินดู
รอบ ๆ ส่งเสริมให้มีการติดต่อกนัระหว่างบุคคลแบบสองทางทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพ่ือให้ไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการตดัสินใจ  ลูกน้องโอกาสไดซ้กัถามและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นปฏิกิริยาของลูกนอ้ง  แจง้ใหลู้กนอ้งทราบขาวสารเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
ว่าเป็นเพราะอะไร  ท าไม  เอาใจใส่ในความแตกต่างของลูกตอ้ง  โดยจะตอ้งคน้หาว่าอะไรเป็น
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๕๑ 
 

 

ส่ิงจูงใจของลูกน้องแต่ละคนและท าอย่างไรจึงจะได้ประโยชน์สูงสุดกับลูกน้อง   เป็นผู ้ให้
ค  าปรึกษารายบุคคลกบัลกูนอ้งเม่ือเกิดปัญหา 
 (๓)  การเป็นพ่ีเล้ียง  คือ  การท่ีผูบ้ริหารอาวุโสช่วยเหลือ โดยการให้ค  าปรึกษา
รายบุคคลแก่ผูบ้ริหารใหม่  พ่ีเล้ียงจะตอ้งใหค้วามรู้  ประสบการณ์  และต าแหน่งของตนเองเพ่ือช่วย
พฒันาลกูนอ้ง  พ่ีเล้ียงจะมีลกัษณะเหมือนพอ่และบางคร้ังจะเป็นแบบอยา่ง  เป็นผูใ้หค้  าปรึกษา   
ผูแ้นะแนว  ผูฝึ้ก  และครู  (Bass, ๑๙๙๕ : ๘๔-๙๑) 
 การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลน้ี  จะใหป้ระสบการณ์ท่ีเป็นการเรียนรู้แก่ผู ้
ตาม  ช่วยพฒันาการเป็นผูน้  าอีกทั้งยงัเป็นการส่ือความหมายแบบสองทาง  ซ่ึงจะช่วยให้ขอ้มูลใน
การตดัสินใจดีข้ึน  และสามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผูต้ามดว้ย ( เสริมศกัด์ิ   
วิศาลาภรณ์,  ๒๕๓๔ : ๑๑)  การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ไม่ใช่เพียงการยอมรับคาม
ตอ้งการของผูต้ามเท่านั้น  แต่ยงัช่วยปลุกเร้า  กระตุน้  สนบัสนุนและยกระดบัความตอ้งการ
เหล่านั้นใหสู้งข้ึนผูน้  ายงัมีความพยายามท่ีจะพฒันาประสบการณ์ของผูต้ามใหไ้ปไกลกวา่เดิม เช่น
มอบหมาย      งานท่ีทา้ทายให ้ เพ่ิมความรับผิดชอบ  ช่วยสร้างความมัน่ใจในส่ิงท่ีผูต้ามจะท า
นอกเหนือจากท่ีคาดหวงัเพ่ือใหผู้ต้ามมีโอกาสเรียนรู้  และพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ  
(Yukl, ๑๙๙๘ : ๓๕๒) 
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า  ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  หมายถึง  การท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความเป็นบุคคลของผูร่้วมงาน  ดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความ
ต้องการของผู ้ร่วมงาน  แต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล  แสดงความช่ืนชมใน
ความสามารถของผูร่้วมงาน  การให้ค  าปรึกษาหารือส่งเสริมให้ผูร้วมงานไดพ้ฒันาตนเองและหา
แนวทางพฒันาผูร่้วมงานการให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นพ่ีเล้ียงเพ่ือฝึกฝนดา้นการบริหาร
จดัการ การให้ข้อมูลข่าวสาร  การถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆให้มอบหมายงานพิเศษให้ผูร่้วมงาน 
ตลอดจนให้ค  าแนะน า  การพูดคุยอย่างเป็นกนัเองและสร้างสรรค์บรรยากาศของความอบอุ่นและ
คุน้เคย 
 

๒.๖  บริบทองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
  ๒.๖.๑  องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  (อบจ.) คือ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดใหญ่
ท่ีสุดของประเทศไทย  มีจงัหวดัละหน่ึงแห่ง  ยกเวน้กรุงเทพมหานครซ่ึงเป็นการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  มีเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบครอบคลุมทั้งจงัหวดั 
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๕๒ 
 

 

จดัตั้งข้ึนเพ่ือบริการสาธารณะประโยชน์ในเขตจงัหวดั ตลอดทั้งช่วยเหลือพฒันางานของเทศบาล 
และอบต.  รวมทั้งการประสานแผนพฒันาทอ้งถ่ินเพ่ือไม่ใหง้านซ ้าซอ้น 

  ๒.๖.๒  ประวัติ 
            องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  หรือ  อบจ.  เป็นรูปแบบหน่ึงของการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เร่ิมใชม้าตั้งแต่ปี  พ.ศ.  ๒๔๙๘  จนถึงปัจจุบนั  (พ.ศ.  ๒๕๔๖)  เป็นเวลา  ๔๘  ปี  พ้ืนท่ี
ตอ้งรับผิดชอบคือพ้ืนท่ีจงัหวดัทั้งหมดยกเวน้พ้ืนท่ีเขตเทศบาล สุขาภิบาล และ องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล  (อบต.) 
  เดิม  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัประกอบดว้ย  ผูว้า่ราชการจงัหวดัและสภาจงัหวดั   
ผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นฝ่ายบริหารโดยต าแหน่ง  ส่วนสภาจงัหวดัมีหนา้ท่ีพิจารณาขอ้บญัญติัจงัหวดั  
แลว้เสนอต่อผูว้า่ราชการจงัหวดั  สมาชิกสภาจงัหวดัมาจากการเลือกตั้ง  อยูใ่นต าแหน่งคราวละ  ๕  
ปี  (พ.ร.บ.การเลือกตั้งสภาจงัหวดั  พ.ศ.  ๒๔๘๒) 
  ปัจจุบนั  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัประกอบดว้ย  นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
และสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  เป็นองคก์รฝ่ายบริหาร  มาจากการเลือกตั้งโดยออ้ม  
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  เป็นองคก์รฝ่ายนิติบญัญติั  มีหนา้ท่ีพิจารณาร่าง
ขอ้บญัญติัจงัหวดั  และก ากบัดูแลการกระท าของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  การจัดรูปแบบขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั  ซ่ึงเป็นการปกครองส่วนท้องถ่ิน
รูปแบบหน่ึง ท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั  ไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขและวิวฒันาการตามล าดบั  โดยจดัใหมี้สภา
จงัหวดัข้ึนเป็นคร้ังแรกในปี  พ.ศ.  ๒๔๗๖  ตามความในพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล  พ.ศ.
๒๔๗๖  ฐานะของสภาจังหวัด  ขณะนั้ นมีลักษณะเป็นองค์กรแทนประชาชน  ท าหน้าท่ีให้
ค  าปรึกษาหารือแนะน าแก่คณะกรรมการจงัหวดั  ยงัมิไดมี้ฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีแยกต่างหากจาก
ราชการบริหารส่วนภูมิภาคหรือเป็นหน่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามกฎหมาย  ต่อมาในปี  
พ.ศ. ๒๔๘๑  ไดมี้การตราพระราชบญัญติัสภาจงัหวดั  พ.ศ. ๒๔๘๑ ข้ึน โดยมีความประสงคท่ี์จะ
แยกกฎหมายท่ีเก่ียวกบัสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะส าหรับสาระส าคญัของพระราชบญัญติัฯนั้น ยงั
มิไดมี้การเปล่ียนแปลงฐานะและบทบาทของสภาจงัหวดัไปจากเดิม  กล่าวคือ สภาจงัหวดัยงัคงท า
หน้าท่ีเป็นสภาท่ีปรึกษาของคณะกรรมการจังหวัดเท่านั้ น  จนกระทั่งได้มีการประกาศใช้
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  พ.ศ.  ๒๔๙๕  ซ่ึงก าหนดให้ผูว้่าราชการจงัหวดั
เป็นหัวหน้าปกครองบังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบบริหารราชการส่วนจังหวดัของ
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%95.
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2476
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2481
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2495&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1


๕๓ 
 

 

กระทรวง  ทบวง  กรมต่างๆ โดยตรงแทนคณะกรรม การจงัหวดัเดิม  โดยผลแห่งพระราชบญัญติัฯ
น้ี  ท าใหส้ภาจงัหวดัมีฐานะเป็นสภาท่ีปรึกษาของผูว้า่ราชการจงัหวดั 
  แต่เน่ืองจากบทบาทและการด าเนินงานของสภาจงัหวดัในฐานะท่ีปรึกษา  ซ่ึงคอยให้
ค  าแนะน าและควบคุมดูแลการปฏิบติังานของจงัหวดั  ไม่สู้จะไดผ้ลสมตามความมุ่งหมายเท่าใดนกั  
จึงท าใหเ้กิดแนวคิดท่ีจะปรับปรุงบทบาทของสภาจงัหวดั  ให้มีประสิทธิภาพโดยให้ประชาชนได้
เขา้มามีส่วนในการปกครองตนเองยิ่งข้ึน  ในปี  พ.ศ  ๒๔๙๘  อนัมีผลให้เกิดองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัข้ึนตามกฎหมายโดยมีฐานะเป็นนิติบุคคล  แยกจากจงัหวดั  ในฐานะท่ีเป็นราชการบริหาร
ราชการส่วนภมิูภาค  ต่อมาไดมี้การประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี ๒๑๘ ลงวนัท่ี ๒  กนัยายน  ๒๕๑๕  
ซ่ึงเป็นกฎหมายแม่บทวา่ดว้ยการจดัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน  ก าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัมีฐานะเป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง 
 ๒.๖.๓  อ านาจหน้าที่ 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีหนา้ท่ีพฒันาจงัหวดั  ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา 
สาธารณสุข  การอาชีพ  สาธารณูปโภคต่างๆเช่น 
 (๑)  จดัสร้างระบบสาธารณูปโภคท่ีเทศบาลและอบต.ท าไม่ได ้ เพราะขาดงบประมาณ  
เช่น  สร้างบ่อบ าบดัน ้าเสีย 
 (๒) จดัท าโครงการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งเทศบาลและ อบต.  เช่น  การก่อสร้างถนนสายหลกั 
 (๓)  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  เช่น  จดัรถบรรทุกน ้า  ช่วยเหลือพ้ืนท่ีแหง้แลง้ 
 (๔)  การใช้ท่ี ดินเพ่ือประโยชน์ของท้องถ่ิน เช่น จัดให้มีสถานท่ีพักผ่อน  
สวนสาธารณะ 
 (๕)  การบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  รวมทั้งจารีตประเพณีและ
วฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
 ๒.๖.๔  โครงสร้าง  อบจ.  ตาม  พ.ร.บ.องค์การบริหารส่วนจังหวัด  พ.ศ.  ๒๕๔๐ 
 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  (อบจ.)  ตาม  พ.ร.บ.  องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั  พ.ศ.  ๒๕๔๐  ซ่ึงถือวา่เป็นกฎหมาย อบจ.  ฉบบัล่าสุดท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 
 ๒.๖.๔.๑ โครสร้างและองคป์ระกอบของ  อบจ.  ประกอบดว้ย สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั (ฝ่าย นิติบญัญติั)  และนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ฝ่ายบริหาร)   
 (๑)  สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 ในจงัหวดัหน่ึงใหมี้สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอนัประกอบดว้ยสมาชิกซ่ึงราษฎร  
เลือกตั้งข้ึนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาจงัหวดั 
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2498
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1


๕๔ 
 

 

 ส าหรับจ านวนสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหถื้อเกณฑต์ามจ านวนราษฎร   
แต่ละจงัหวดัตามหลกัฐานทะเบียนราษฎรท่ีประกาศในปีสุดทา้ยก่อนปีท่ีมีการเลือกตั้ง ดงัน้ี 
   (๑.๑) จงัหวดัใดมีราษฎรไม่เกิน  ๕๐๐,๐๐๐  คน  มีสมาชิกสภาจงัหวดัได ้ ๒๔  คน 
   (๑.๒) จงัหวดัใดมีราษฎรเกินกว่า  ๕๐๐,๐๐๐ คน แต่ไม่เกิน  ๑,๐๐๐,๐๐๐  คน  มี
สมาชิกได ้ ๓๐  คน 
   (๑.๓) จงัหวดัใดมีราษฎรเกินกว่า๑,๐๐๐,๐๐๐ คนแต่ไม่เกิน  ๑,๕๐๐,๐๐๐  คน  มี
สมาชิกได ้ ๓๖  คน 
                          (๑.๔) จงัหวดัใดมีราษฎรเกินกว่า๑,๕๐๐,๐๐๐คนแต่ไม่เกิน  ๒,๐๐๐,๐๐๐  คน  มี
สมาชิกได ้ ๔๒  คน 
   (๑.๕)  จงัหวดัใดมีราษฎรเกิน  ๒,๐๐๐,๐๐๐  คนข้ึนไป  มีสมาชิกได ้ ๔๘  คน
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอยูใ่นต าแหน่งไดค้ราวละ ๔ ปีใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเลือกตั้งสมาชิกสภาเป็นประธานสภา  ๑  คน  และเป็น  รองประธานสภา  ๒  คน 
 (๒)  นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลือกสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นนายก  
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  และนายก  อบจ.  มีอ  านาจแต่งตั้งรองนายก  อบจ.  ตามกฎหมาย
ก าหนด 
 ส าหรับรองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหม้าจากสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั  ดงัน้ี 
   (๒.๑)  ในกรณีมีสมาชิก  ๔๘  คน  ใหมี้รองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัได ้ 
๔  คน 
      (๒.๒)  ในกรณีมีสมาชิก  ๓๖-๔๒  คน  ใหมี้รองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ได ้ ๓  คน 
   (๒.๓)  ในกรณีมีสมาชิก  ๒๔-๓๐  คน  ใหมี้รองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ได ้ ๒  คน 
  (๓)  ขา้ราชการส่วนจงัหวดั 
 ส าหรับเจา้หนา้ท่ีอ่ืนขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันั้นไดแ้ก่ ขา้ราชการส่วนจงัหวดั 
ซ่ึงรับเงินเดือนจากงบประมาณขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  ขา้ราชการส่วนจงัหวดัมีนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นผูป้กครองบงัคบับญัชา
และมีรองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นผูป้กครองบงัคบั
บญัชารองจากนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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 การบริหารงานจะแบ่งออกเป็นส่วนต่างๆ ไดแ้ก่  ส่วนอ านวยการดูแลกิจการทัว่ไปของ  
อบจ.  ส่วนแผนและงบประมาณรับผิดชอบเร่ืองแผนและงบประมาณของ  อบจ.ส่วนโยธา
รับผิดชอบทางดา้นงานช่างและการก่อสร้างโครงการสาธารณูปโภค  ส่วนการคลงัดูแลดา้นการเงิน 
การคลงัและการเบิกจ่ายเงิน ส่วน กิจการสภา  อบจ.  รับผิดชอบงานของสภา  อบจ. 
                              (๔)  การเลือกตั้งผูแ้ทนขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 ประชาชนในแต่ละจงัหวดัสามารถเลือกตวัแทนเขา้มาบริหาร  อบจ.ไดโ้ดยตรงโดย
การเลือกตั้งนายก อบจ. และสมาชิกสภา  อบจ. การเลือกตั้ งนายก อบจ.  ถือเขตจงัหวดัเป็นเขต
เลือกตั้ง  ผูมี้สิทธิเลือกตั้งออกเสียงลงคะแนนเลือกผูส้มคัรนายก  อบจ.ได ้ ๑  คน 
 การเลือกตั้งสมาชิกสภา อบจ. ถือเขตอ าเภอเป็นเขตเลือกตั้ง อ  าเภอท่ีมีสมาชิกสภา อบจ.  
ไดม้ากกวา่  ๑  คน จะแบ่งเขตอ าเภอเป็นเขตเลือกตั้งเท่าจ านวนสมาชิกสภา อบจ. ท่ีมีในอ าเภอนั้น ผู ้
มีสิทธิเลือกตั้งออกเสียงลงคะแนนเลือกผูส้มคัรไดเ้ขตเลือกตั้งละ ๑ คน  ส่วนนายกองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัท าหน้าท่ีควบคุมและรับผิดชอบบริหารกิจการของ  อบจ. ท่ีมีปลดั อบจ. เป็นหัวหน้า  
พนกังานทั้งหมดใน  อบจ. และนายก อบจ. แต่งตั้งรองนายกซ่ึงมิใช่สมาชิกสภา อบจ. เป็นผูช่้วย
เหลือในการบริหารงาน  มีวาระการท างานคราวละ  ๔  ปี 
 (๕)  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  หรือ  สมาชิกสภา  อบจ.  หรือเรียกยอ่ๆ  วา่ ส.
อบจ.  มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน  มีวาระการท างานคราวละ  ๔  ปี  มีหนา้ท่ีดงัน้ี 
   (๕.๑)  พิจารณาและออกกฎหมายของ  อบจ.  เรียกว่า  ขอ้บญัญติั อบจ.  เช่น  การ
จดัเกบ็ภาษีน ้ามนัและยาสูบ 
   (๕.๒)  ตรวจสอบควบคุมการบริหาร  อบจ.  เช่น  ตรวจสอบการใชเ้งินใน
โครงการต่างๆ ใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาจงัหวดัโดยรวบรวมจากแผนของทั้งเทศบาลและ  อบต.  
เช่น  การสร้างถนน 
    (๕.๓)  ใหค้วามเห็นชอบงบประมาณรายจ่ายประจ าปีซ่ึงมาจากภาษีของประชาชน  
ทั้งภาษีทางตรงท่ี อบจ.  จดัเก็บ  เช่น  ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน  หรือภาษีทางออ้ม  เช่น  จากการซ้ือ
สินคา้  โดยน าส่วนท่ีเป็นภาษีกลบัคืนมาพฒันาทอ้งถ่ิน 
 ผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั  หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  เราเรียกว่า  นายก
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ซ่ึงมีท่ีมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 
 (๖)  บริบททัว่ไปกองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม องค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นครราชสีมา  
 (๖.๑)  ความเป็นมาและสภาพปัจจุบนั 
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 โดยท่ีกฎหมายว่าดว้ยการศึกษาแห่งชาติ  ไดมี้การ ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีสิทธิจดัการศึกษาในระดบัใดระดบัหน่ึง  หรือทุกระดบั  ตามความเหมาะสมและความ
ต้องการ  ภายในท้องถ่ินแต่ละแห่ง  และกระทรวงศึกษาธิการได้ออกกฎกระทรวงก าหนด
หลกัเกณฑ์ละวิธีการประเมินความพร้อม  ในการจดัการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
พ.ศ.  ๒๕๔๗  ไว ้                                                                                    
 องค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา  มีความพร้อมท่ีจะจัดการศึกษาเพื่อการ
บริการสาธารณะให้แก่ประชาชน  จึงได้จัดตั้ งกองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรมข้ึน  ตาม
ประกาศองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ท่ีก าหนดใหมี้การแบ่งส่วนราชการขององคก์าร
ส่วนจังหวดันครราชสีมา  โดยอาศยัอ านาจตามความในข้อ ๑๒ แห่งประกาศ ก.จ.จ เร่ือง  
หลกัเกณฑ์แลเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
และท่ีประชุม  ก.จ.จ. นครราชสีมา  ในการประชุมคร้ังท่ี  ๒/๒๕๔๗  เม่ือวนัท่ี  ๒๒  กุมภาพนัธ์  
๒๕๔๗  หนงัสือส านกังาน  กจ. และ  ก.อบต. ท่ี มท  ๐๘๐๘.๓/ว ๕๔๐ ลงวนัท่ี ๒๙ มีนาคม  
๒๕๔๗  และการประชุมคร้ังท่ี  ๒/๒๕๔๗   ลงวนัท่ี  ๒๖  กุมภาพนัธ์  ๒๕๔๗ ในวนัท่ี ๑  
กุมภาพนัธ์   ๒๕๔๘  องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ไดมี้ค าสั่งรับโอนนายอาราม  
สุวรรณชยัรบ  จากกระทรวงศึกษาธิการ  มาด ารง ต าแหน่งผูอ้  านวยการกองการศึกษาศาสนาแล
วฒันธรรม  ซ่ึงเป็นนกับริหารการศึกษาคนแรกท่ีมาด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการกองการศึกษาฯ  ของ
องคบ์ริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาต่อมาเม่ือวนัท่ี  ๑๔  มกราคม  ๒๕๔๙  องคก์ารบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมาได้ยื่นประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษา  ซ่ึงมีสถานศึกษาระดับ
มธัยมศึกษาแสดงความประสงค์ขอถ่ายโอน  จ  านวนทั้งส้ิน๑๐๑  โรงเรียน  และผ่านความสมคัรใจ
ถ่ายโอน  จ  านวน  ๖๗  โรงเรียน  ผลจากการประเมินความพร้อมในการจดัการศึกษาขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ไดค้ะแนน  ๒.๙๑  จากคะแนนเต็ม ๓  ท าใหอ้งค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราช สีมา  สามารถจัดการ ศึกษา ได้ทุกระดับตามเกณฑ์การประ เ มินของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงขณะน้ีกระทรวงศึกษาธิการไดอ้นุมติัใหส้ถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาถ่าย
โอนมาสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาแลว้  จ  านวน  ๕๘ โรงเรียน 
 (๖.๒)  สภาพปัจจุบนั  ขอ้มลูทัว่ไป 
 ปัจจุบนักองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม  จดัแบ่ง  โครงสร้างออกเป็น  ๔  ฝ่าย  ๑  
หน่วย  และบุคลากรตามกรอบอตัราก าลงั  คือ  

 -  ฝ่ายบริหารการศึกษา มีกรอบอตัราก าลงัตามแผน อตัราก าลงั  ๓  ปี  (๒๕๕๒-  
๒๕๕๔)  จ  านวน  ๓๗  อตัรา แต่มีบุคลากร ปฏิบติังานอยูจ่ริง  ๑๑  คน เป็นอตัราว่าง  ๒๖  อตัรา 
และมีพนกังานจา้งทัว่ไป  ๑  คน 
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 -   ฝ่ายส่งเสริมการกีฬา กิจกรรมเด็กและเยาวชน มีกรอบอตัราก าลงัตามแผน
อตัราก าลงั  ๓  ปี  (๒๕๕๒  -  ๒๕๕๔) จ านวน  ๗ อตัรา แต่มีบุคลากรปฏิบติังานอยูจ่ริง  ๔  คน 
เป็นอตัราวา่ง ๓  อตัรา  
 -  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีกรอบอตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั  
๓  ปี  (๒๕๕๒  -  ๒๕๕๔) จ านวน ๑๐ อตัรา แต่มีบุคลากรปฏิบติังานอยูจ่ริง  ๕  คน เป็นอตัราว่าง  
๕  อตัรา  
 -  ฝ่ายบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา มีกรอบอตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั  ๓  ปี  
(๒๕๕๒  -  ๒๕๕๔)  จ านวน  ๑๓  อตัรา แต่มีบุคลากรปฏิบติังานอยูจ่ริง  ๕  คน  เป็นอตัราว่าง  ๘  
อตัรา และพนงังานจา้งทัว่ไป  ๑  คน 

 -  หน่วยงานพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาก าหนดอตัรา  ๑๒  ต าแหน่ง  
ปัจจุบนัยงัมีบุคลากรขา้ราชการครูช่วยราชการกองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม  จ  านวน  ๒  
คน  คือ  นายชยุต  พละศิลา ,ศรีนครินทร์กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบเก่ียวกบังานการบริหารจดัการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การจดัท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พฒันาการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่งเสริมกิจกรรมเพ่ือพฒันาการศึกษา งานหอ้งสมุด 
พิพิธภณัฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งานศึกษาวิจยัเพ่ือพฒันาการเรียนการสอนงานส่งเสริม
กิจกรรมทางศาสนา ศิลปวฒันธรรมประเพณีทอ้งถ่ินเพ่ือการอนุรักษแ์ละศึกษาคน้ควา้ ตลอดจนภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ิน งานกิจกรรมกีฬาดา้นต่างๆ งานสารบรรณ งานจดัซ้ือ  จดัจา้ง การเบิกจ่ายเงินและ
จดัท าบัญชี งานบริหารงานบุคคลและจัดท าทะเบียนประวติับุคลากรของกอง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง และท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีผูอ้  านวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม  (นัก
บริหารงานการศึกษา  อนัดบั  คศ.๓)  เป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบและให้แบ่งส่วนราชการ
ภายในออกเป็น  ๔  ฝ่าย  ๑  หน่วย คือ 

 (๑)  ฝ่ายบริหารการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 (๑.๑)  งานหลกัสูตรและการสอน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบส่งเสริมและสนบัสนุนการ
บริหารจดัการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ,พิจารณาจดัตั้งหรือยุบเลิกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ส่งเสริม
การจดั กิจกรรมเพ่ือพฒันาการศึกษาและสร้างความสัมพนัธ์  สนบัสนุนส่งเสริมงานกิจกรรมการ
นกัเรียนของสถานศึกษา  จดัท ารายงานการศึกษาและสถิติขอ้มลูต่างๆ 
 (๑.๒)  งานนโยบายและแผน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ จดัท าแผนยุทธศาสตร์การ
พฒันา การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน , จดัระบบการรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศด้าน
การศึกษาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน , พฒันาเทคโนโลย ีนวตักรรม และเครือข่ายวิชาการเพ่ือ
การศึกษา , งานศึกษาวิจยัเพื่อการพฒันาการเรียนการสอน 
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 (๑.๓)  งานนิเทศและประกนัคุณภาพการศึกษา มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ นิเทศ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและปฐมวยั ,ประเมินคุณภาพใน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาในสังกดั 
ประสานการประเมินคุณภาพตามระบบประกันคุณภาพการศึกษาวิเคราะห์และพฒันาเกณฑ์
มาตรฐานการศึกษา 
 (๒) ฝ่ายส่งเสริมการกีฬา กิจกรรมเด็กและเยาวชน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ งาน  
วิทยาศาสตร์การกีฬา งานกีฬาพ้ืนฐาน งานกีฬาเพ่ือสุขภาพ  (ใชกี้ฬาเพ่ือการรักษาและส่งเสริม
สุขภาพ), งานกีฬาอาชีพ  (สร้างบุคคลเพ่ือเป็นนกักีฬาอาชีพ  ฝึกอบรมจดัการศึกษาการกีฬา) งาน
กีฬา เพ่ือการแข่งขนั 
 (๓)  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม  มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 (๓.๑) งานห้องสมุด พิพิธภณัฑ์ และเครือข่ายทางการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ส่งเสริมการจดัหอ้งสมุดท่ีอ่านหนงัสือพิมพห์รือศนูยเ์ผยแพร่ข่าวสารขอ้มลูแก่ประชาชน 
 (๓.๒) งานประเพณี ศาสนา และวฒันธรรม มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบจดักิจกรรมทาง
ศาสนา และกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรมศีลธรรม จดังานประเพณี และส่งเสริมการอนุรักษป์ระเพณี 
และศิลปวฒันธรรมตลอดจนภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน จดักิจกรรมส่งเสริมเอกลกัษณ์ของทอ้งถ่ินและ
ประชาสมัพนัธ์ใหแ้พร่หลาย  รวบรวมขอ้มูลศิลปวฒันธรรม ประเพณีทอ้งถ่ินเพ่ือการอนุรักษ ์และ
ศึกษาคน้ควา้ 
 (๓.๓)  งานการศึกษานอกระบบ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบประสานการจดัการศึกษา
นอกระบบ ส่งเสริมการจดัการศึกษาตามอธัยาศยัแก่ประชาชน วิทยาลยัชุมชนการจดักิจกรรมกลุ่ม
สนใจเพ่ือใหเ้ยาวชนใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์ และเพ่ิมรายไดแ้ก่ตนเองและครอบครัว  
  (๔)  ฝ่ายบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 (๔.๑)  งานธุรการ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ บริหารงานธุรการ, บริหารจัดการ  
บ ารุงรักษาอาคาร สถานท่ีและยานพาหนะ 
 (๔.๒)  งานพฒันาบุคลากรทางการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบงานพฒันาบุคลากร 
 (๔.๓)  งานบริหารบุคลากรทางการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ งานบริหารงาน
บุคคลและจดัท าทะเบียนประวติับุคลากร 
 (๔.๔)  งานการเงินและบญัชี มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ บริหารงบประมาณและจดัท า
บญัชีจ่ายเงินเดือน ค่าจา้ง จดัร่างขอ้บญัญติัระเบียบประกาศ ค าสัง่ต่างๆ  ด าเนินการจดัซ้ือจดัจา้งเบิก
จ่ายเงินและจดัท าบญัชีทะเบียนพสัดุ 
 (๕)  หน่วยพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา มีหนา้ท่ีรับผิดชอบ       
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 (๕.๑)  งานหลกัสูตรและการสอน  งานส่งเสริมและสนับสนุนการบริหารจดัการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  งานพิจารณาจดัตั้งหรือยบุ เลิกสถานศึกษาขั้นฐาน งานส่งเสริมจดักิจกรรม
เพื่อพฒันาการศึกษาและสร้างความสัมพนัธ์ งานสนับสนุนส่งเสริมงานกิจกรรมนักเรียนของ
สถานศึกษา  งานจดัท ารายงานการศึกษาและสถิติขอ้มลูต่างๆ งานธุรการ งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
และท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 ๒.๖.๕   สถานศึกษาในสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  ได้รับถ่ายโอนสถานศึกษาจาก
กระทรวงศึกษาธิการ มาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  รวมทั้งส้ิน ๕๘ โรงเรียน  
ดงัน้ี 
  รับโอนคร้ังท่ี  ๑  เม่ือวนัท่ี  ๒๙  มกราคม  ๒๕๕๐  จ านวน  ๑  โรงเรียน 
  รับโอนคร้ังท่ี  ๒  เม่ือวนัท่ี  ๖  กนัยายน  ๒๕๕๐  จ านวน  ๑  โรงเรียบ 
  รับโอนคร้ังท่ี  ๓  เม่ือวนัท่ี  ๒  พฤศจิกายน  ๒๕๕๐  จ านวน  ๓๗  โรงเรียน 
  รับโอนคร้ังท่ี  ๔  เม่ือวนัท่ี  ๑๓  ธนัวาคม  ๒๕๕๐  จ านวน  ๔  โรงเรียน 
  รับโอนคร้ังท่ี  ๕  เม่ือวนัท่ี  ๘  กมุภาพนัธ์  ๒๕๕๑  จ านวน  ๑๕  โรงเรียน 
     ๒.๖.๕.๑  ทางการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาตาม
เง่ือนไขในการรับถ่ายโอนสถานศึกษา 
 (๑)  การกระจายอ านาจ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหส้ถานศึกษา 
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาไดมี้การมอบอ านาจให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาท่ี ๑๕๔๐/๒๕๕๐ เร่ืองมอบอ านาจการบริหาร
สถานศึกษาของนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาให้ผูอ้  านวยการสถานศึกษาท่ีถ่าย
โอนมาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาลงวนัท่ี ๓  สิงหาคม  ๒๕๕๐  และค าสั่ง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาท่ี  ๒๔๖๕ / ๒๕๕๐  เร่ือง การมอบอ านาจการบริหาร
สถานศึกษาของนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาให้ผูอ้  านวยการสถานศึกษาท่ีถ่าย
โอนมาสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาลงวนัท่ี  ๖  พฤศจิกายน  ๒๕๕๐   
 (๒)  การจดัโครงสร้างองคก์รภายในรองรับการบริการจดัการศึกษา 
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาไดตั้งกองการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม  
รองรับการบริหารจดัการศึกษาก าหนดกรอบโครงสร้างอตัราก าลงักองการศึกษาและบุคลากรใน
การจดัการศึกษาตามท่ีทางราชการก าหนด 
 (๓)  การมีคระกรรมการท่ีปรึกษาในการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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 องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา เน้นการท างานแบบมีส่วนร่วมมี
คณะกรรมการท่ีปรึกษาและคณะกรรมการระดบัต่างๆ  ดงัน้ี 
 (๓.๑) คณะกรรมการท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาดา้น
การศึกษา 
 (๓.๒)  คณะกรรมการจดัการศึกษาจงัหวดันครราชสีมา 
 (๓.๓)  คณะกรรมการการศึกษาสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดั
นครราชสีมา  
 (๓.๔)  กลุ่มโรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 (๓.๕) อนุกรรมการ ๔ ฝ่าย คือ คณะอนุกรรมการฝ่ายวิชาการ,คณะอนุกรรมการฝ่าย
แผนงานและงบประมาณ,  คณะอนุกรรมการฝ่ายบุคลากร,  คณะอนุกรรมการฝ่ายบริหารทัว่ไป  
 (๓.๖)  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดบัสถานศึกษาเดิมท่ีสถานศึกษา 
 ๒.๖.๕.๒  การจดัระบบบริหารงานบุคคลเพื่อการศึกษา 

 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา จดัระบบบริหารบุคคลตามมาตรฐานเดียวกนั
กบัระบบบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการใช้
ระเบียบบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการและเทศบาลโดยอนุโลม ทั้ งน้ีได้จัดให้มี
คณะกรรมการกลัน่กรองการบริหารงานบุคคลเพ่ือใหเ้กิดธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๖.๕.๓  การด าเนินงานโครงการดีเด่นในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 

  (๑)  ดา้นวิชาการ 
  (๑.๑)  ส่งผลงานเข้าร่วมประกวดแข่งขัน มหกรรมการศึกษาท้องถ่ินระดับภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือและระดบัประเทศ 
     (๑.๒)  จดันิทรรศการมหกรรมการศึกษาโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครราชสีมา ระหวา่ง  ๒๙-๓๑  มกราคม   ๒๕๕๒  ณ  สนามหนา้ศาลากลางจงัหวดันครราชสีมา 
 (๒)  ดา้นงบประมาณ 

(๒.๑)  จดังบประมาณสนบัสนุนสถานศึกษาในงบประมาณ  ๒๕๕๒ โดยจดังบ
พฒันาขั้นพ้ืนฐานใหทุ้กโรงเรียน โรงละ ๖๐๐,๐๐๐  บาท                                                                                                                                                                                                     

(๒.๒)  จดังบอุดหนุนรายหวัโอนใหส้ถานศึกษา เพ่ือใหเ้กิดความคล่องตวัในการ
บริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา และเป็นไปตามหลักการจ านวน  ๖๖๔  อัตรา เพื่อให้
ปฏิบติังานในช่วงท่ีอยูร่ะหวา่งการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง 

(๒.๓)  จดัอบรมช้ีแจงการท าวิทยฐานะ 
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(๒.๔)  ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขา้รับการอบรมและพฒันา
ตามหลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมก าหนด 

(๒.๕)  ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขา้รับการอบรมและพฒันา
ตามหลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมก าหนด 
   (๓)  ดา้นบุคคล 
   (๓.๑)  ไดเ้สนอรับการสนบัสนุนอตัราก าลงัทดแทนผูไ้ม่สมคัรใจถ่ายโอนและ
อตัราขาดแคลน ไดรั้บจดัสรรอตัราให ้จ านวน  ๗๑๕  อตัรา 
   (๓.๒)  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาไดส้นบัสนุนก าหนดต าแหน่ง
พนกังานราชการจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไปให้แก่สถานศึกษา  จ  านวน  ๖๖๔  อตัรา  
เพ่ือใหป้ฏิบติังานในช่วงท่ีอยูร่ะหวา่งการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง 
   (๓.๓)  จดัอบรมช้ีแจงการท าวิทยฐานะ 
   (๓.๔)  ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขา้รับการอบรมและพฒันา
ตามหลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมก าหนด      
 (๔)  ดา้นบริหารทัว่ไป 
   (๔.๑)  สนบัสนุนการแข่งขนักีฬานกัเรียน จดัการแข่งขนักีฬานกัเรียน 
โรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 

(๔.๒)  ร่วมแข่งขันกีฬานักเ รียนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินระดับภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือและระดบัประเทศ โดยมีผลการแข่งขนัชนะเลิศเป็นอนัดบัท่ี  ๒  ของระดบั
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและชนะเลิศเป็นอนัดบั  ๔  ของระดบัประเทศ  
   (๔.๓) จดักิจกรรมวนัครู เชิดชูเกียรติครู ยกยอ่งครูดีเด่น  ๑๖ มกราคม ของทุกปี 
   (๔.๔)   จดักิจกรรมวนัเกษียณอาย ุ
 

๒.๗  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการวิจยัเร่ือง  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัต่อไปน้ี 
 ๒.๗.๑  งานวิจัยในประเทศ 
 ชูจิตร  พนัธ์ประเสริฐ  (๒๕๔๕ : ๗๘)  ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจของครูต่อการเป็น
ผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัชลบุรี  เม่ือ
จ าแนกตามประสบการณ์พบว่า  ครูท่ีมีประสบการณ์มากและครูท่ีมีประสบการณ์นอ้ยมีความพึง
พอใจของครูต่อการเป็นผู ้น าของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการ
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ประถมศึกษาจงัหวดัชลบุรี  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  และเม่ือจ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน พบว่า  ครูมีความพึงพอใจต่อการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสตรี  แตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ วรรณี  หิรัญญากร  (๒๕๔๖ : ๖๗)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์ร  โรงเรียนประถมศึกษา  สงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแห่งชาติ  เขตการศึกษา  ๑๒  พบวา่  ระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  เขตการศึกษา  
๑๒  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง  ระดบัสุขภาพองคก์าร  โดยรวมและรายดา้นมีสุขภาพอยู่
ในระดบัสมบูรณ์มาก  ภาวะผูน้  าเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์าร  โดยรวมและ
รายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๕   ดา้นเช่ือมัน่ในคนอ่ืน  
และดา้นเป็นผูมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกล  สามารถพยากรณ์สุขภาพองคก์ารโดยรวม ไดร้้อยละ ๓๔.๒๐ 
และสามารถร่วมกนัท านายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๕ 
 ยพุา  เสนาะพิน  (๒๕๔๖ : ๓๒)  ไดศึ้กษาเร่ืองแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียน
กบัประสิทธิผลการบริหารคุณภาพโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันครปฐมพบว่า  ผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจงัหวดันครปฐมท่ีไดก้ารประเมินภายนอกจากส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษาใชภ้าวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพสูงกว่าแบบภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน  
ในโรงเรียนการประถมศึกษาไดรั้บการประเมินภายนอกจากส านักงานรับรอง  มาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษามีประสิทธิผลการบริหารคุณภาพอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น  แบบภาวะผูน้  า
ของผูบ้ริหารโรงเรียนแบบเปล่ียนสภาพมีความสัมพนัธ์   แบบประสิทธิผลการบริหารคุณภาพดา้น
ผูส้อนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๐๕   
  ศุภกิจ  สานุสัตย ์ (๒๕๔๗ : ๖๗)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สงักดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น  พบวา่  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน โดยภาพรวมพบว่า  ครูผูส้อนมีความคิดเห็น    
อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  โดยดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ  มีค่าเฉล่ียสูงสุดรองลงมา คือดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา ดา้นการค านึงถึง
บุคคลและดา้นการสร้างบารมี  ตามล าดบั 
 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวดัขอนแก่น โดย
ภาพรวม มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๐๑  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงทุกดา้นมี
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ความสมัพนัธ์กนัทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .๐๑ โดยดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด
รองลงมาคือ  ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ด้านการสร้างบารมี  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
ตามล าดบั 
 พนัธ์ุเทพ  ใจค า  (๒๕๔๗ : ๖๔)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้  า 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน  ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลข  เขต  ๑            
ผลการวิจยัพบว่า  ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย  เขต  ๑  มีพฤติกรรม       
ภาวะผูน้  าแบบสนบัสนุน  แบบมีส่วนร่วมและแบบเนน้ความส าเร็จอยูใ่นระดบัมากส่วนแบบการมี
พฤติกรรมภาวะผูน้  าอยูใ่นระดบัปานกลาง โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย  เขต  
๑  มีประสิทธิผลของโรงเรียนในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  ดา้นท่ีมีประสิทธิผลสูง  คือ  
ดา้นการก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียนดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างโรงเรียน
และชุมชน  ดา้นบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม  และดา้นความเอาใจใส่ต่อสุขภาพ 
การจดัการเรียนการสอนตามล าดบั 
 สราญรัตน์  จนัทะมล  (๒๕๔๘ : ๒๙)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  อ  าเภอวงัสะพุง  สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลข  เขต  ๒  
พบว่า  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา  อ  าเภอวงัสะพุง สังกดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย  เขต  ๒  โดยภาพรวมและรายดา้น  ผูบ้ริหารมีระดบัมาก  ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกว่าดา้นอ่ืน  คือ  ดา้นการมีสิทธิผลเชิงอุดมการณ์
ส่วนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน  คือ  ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญา  ในดา้น  การสร้างแรงบนัดาลใจผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานท างานกนัเป็นทีมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงาน  เกิดความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่  ๆ  อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญาผูบ้ริหารช่วยให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม  และ
ผูบ้ริหารสนบัสนุนผูร่้วมงานให้คิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว้ดว้ยวิธีการใหม่ ๆ  อยู่ในระดบัปาน
กลาง และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารเป็นพ่ีเล้ียงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  สมพร   จ  าปานิล  (๒๕๔๙ : ๑๐๒)  ได้ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแก่น  เขต  ๕  พบว่า  ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแก่น  เขต  ๕  โดย
ภาพรวมและ รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ี
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แตกต่างกนัอยา่ง 
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มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๕  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน 
ท่ีมีขนาดต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๕ และขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ี 
ปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมีระดบัการจดัการศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๕ 
 กฤษดา  ปาวงศ ์ (๒๕๔๙ : ๑๑๔)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร  เขต  ๒  พบวา่  ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
ตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร  และครูผูส้อนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก  ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารและครูผูส้อนท่ีมีสถานะภาพแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีนะดบั  .๕ โดยผูบ้ริหารมี
การรับรู้สูงกว่าครูผูส้อน ประสิทธิผลของสถานศึกษาตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนท่ี
ปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกต่างกนั  โดยรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ดา้นการสร้างบรรยากาศและดา้นผลลพัธ์มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
๐.๑ โดยสถานศึกษาขนาดเลก็มีการรับรู้ประสิทธิผลสูงกว่าสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
ตามล าดบัส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
  ภาวะผู ้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษาทั้งโดยรวมและรายดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๑ ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน
และภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  ตามการรับรู้
ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๑  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม  ดา้นการดลใจ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  มีอ  านาจพยากรณ์
ประสิทธิผลสถานศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐๑  ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
  ณฐัวุฒิ  เตมียสุวรรณ  (๒๕๕๐ : ๑๐๘)  ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ ริหารตัวแทน  บริษัทเมืองไทยประกันชีวิตจ ากัด  ในเขต
กรุงเทพมหานคร  พบวา่  กลุ่มของตวัแปรปัจจยัมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๐๑  และการถดถอยแบบตวัแปรตามหลายตวั  พบว่า  คาสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยของตวัแปรตามส่ีตวัเท่ากบั  .๓๓๕  ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๐๑  ค่าน ้ าหนกั
ความส าคญัสัมพทัธ์ของตวัแปรปัจจยั  ความฉลาดทางอารมณ์  และบรรยากาศองค์กร  ส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ทั้ง  ๔  ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๐๑    
  กนกวรรณ  วิเชียรเขต  (๒๕๕๑ : ๑๑๕)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบั
พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  พบว่า  ภาวะผูน้  าการปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี  เขต  ๓  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
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ระดบัมาก  พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
ดีมาก  ภาวะผูน้  าการปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทางบวกโดยรวมและรายดา้นในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั  .๑ 
  อุทยัวรรณ   ฝอยหิรัญ  (๒๕๕๑ : ๘๐) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้  าของผูน้  าบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต ๑ พบว่าภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต  ๑ โดยรวมและราย
ดา้นไดแ้ก่  ดา้นการสร้างบารมี  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และ
ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล  เปรียบเทียบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานขั้นพ้ืนฐาน  
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต ๑  จ  าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายดา้นแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .๕  เปรียบเทียบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานขั้นพ้ืนฐาน  
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต  ๑ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  และ
ขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดา้น  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ท่ีระดบั .๐๕ 
  เอกชยั  ปานนั  (๒๕๕๒ : ๗๒)  ไดศึ้กษาเร่ืองผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม่  เขต  ๓  พบว่า  ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ีนฐาน  อ  าเภอเวียง
แหง  มีการรับรู้วา่ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าทั้งดา้นมุ่งงาน  และ  มุ่งสัมพนัธ์อยู่
ในระดับปานกลาง  นอกจากน้ีครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความคาดหวงัว่าผูบ้ริหารต้องมี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกทั้งดา้นมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  การเปรียบเทียบภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้  และความคาดหวงัท่ีแสดงออกในดา้นมุ่งงาน  และ  มุ่งสัมพนัธ์  
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อ  าเภอเวียงแหง  จงัหวดัเชียงใหม่  พบวา่ความคาดหวงัเก่ียวกบัภาวะผูน้  า
ของผูบ้ริหารมีสูงกว่าภาวะผูน้ามการรับรู้ของครูในอ าเภอเวียงแหง  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .๐๕ 
  ๒.๗.๒  งานวิจัยต่างประเทศ    
  คิง ( King, ๒๐๐๒ : ๒๓๒๙A)  ไดศึ้กษาวิจยั  ภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับ
ความส าเร็จท่ีมีคุณภาพและการเรียนรู้ขององค์การ  ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าเปล่ียน
สภาพมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม  การเนน้ท่ีลกูคา้เป็นส าคญั  และพนัธะสญัญา 
ท่ีจะปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  และแบบแผนขององค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม  รูปแบบ
การจดัการแบบแผนทางความคิด 
  แทบบาโน ( Tebbano, ๒๐๐๒ : ๑๑๓)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความช่ืน
ชอบแบบฉบบัภาวะผูน้  าของผูค้วบคุมสถานศึกษาแห่งต าบล  และความสามารถของสถานศึกษา
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แห่งต าบลในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีเป็นอาชีพ  ผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้  าของผู ้
ควบคุมสถานศึกษาแห่งต าบลมีความสัมพนัธ์กับความสามารถของสถานศึกษาต าบล  ในการ
กลายเป็นองคก์รแห่งการเรียนแห่งการเรียนรู้ท่ีเป็นมืออาชีพ 
  แบรร่ี  (Barry ,  R.W.,  ๒๐๐๔  :  ๒๓๗A)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
รูปแบบภาวะผูน้  าของครูใหญ่กบัการใชอ้  านาจกบัครู (Tecacher  empowerment)  ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ  โดยใช้แบบสอบถามภาวะผูน้  าพหุ
ปัจจยั(MLQ)  วดัภาวะผูน้  าและแบบประเมินการใชอ้  านาจ (School  participant  empowerment  
scale  :  SPES)  ผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการให้
อ  านาจครูแต่ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการใหอ้  านาจครูใหญ่เขามี
ขอ้เสนอแนะว่า  ในการปฏิรูปการศึกษานั้น  ครูใหญ่ควรมีภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพจึงจะ
เหมาะสม 
 เบรดโดนลัด ์ (Brad  Donal  ๒๐๐๔ : ๖๘)  ไดศึ้กษาสืบคน้หาโปรแกรมการพฒันา
ภาวะผูน้  า  ผลการศึกษาพบว่า  หลกัสูตรการพฒันาผูน้  าจะตอ้งตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของภาวะผูน้  าแบบ
เปล่ียนแปลงสภาพ  จึงจะมีผลต่อการเพ่ิมคะแนนในการประเมินภาวะผูน้  าดว้ยตนเองหลงัจาก
ฝึกอบรม  นอกจากน้ียงัพบวา่  ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีผลระยะยาวหลงัจากฝึกอบรม 
แลว้อีกดว้ย 
 โรนลัด ์ แจคสัน (Ronald  Jacson,  ๒๐๐๔ : ๑๑๕)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้  าภาวะผูน้  า
แบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนของ  คณบดี  ผูบ้ริหารระดบัสูง  และทีมวิชาการ  
พบว่าทุกกลุ่มมีภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมากกว่าภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนทีมวิชาการจะ
ใช้ความพยายามพิเศษ  ความมีประสิทธิผล  และความพึงพอใจ  ภายใต้ผู ้น าภาวะผูน้  าแบบ
แลกเปล่ียน 
 จากการศึกษางานวิจยั ทั้งในและต่างประเทศสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  มีระดบัพฤติกรรม
โดยรวมและรายด้านมีพฤติกรรมในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  และ
รองลงมาคือดา้นการสร้างบารมี    ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีจ  าแนกตามสถานภาพโดยรวมและรายดา้นมีพฤติกรรมแตกต่างกนั และท่ี
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  โดยรวมมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั   แต่รายดา้นแตกต่างกนัคือ  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ส่วนดา้นอ่ืนไม่
แตกต่างกนั  และเพื่อศึกษาแนวทางการส่งเสริมพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
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๒.๘  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
  การวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเร่ืองภาวะความเป็นผู ้น าการเปล่ียนแปลง  
(Transformational  leadership)  ของแบสและอาโวลิโอ  (Bass  &  Avolio,  ๑๙๙๐  : ๙ ; อา้งถึงใน  
อุทยัวรรณ  ฝอยหิรัญ,  ๒๕๕๑ :๗)  จากแนวคิดดงักล่าวผูว้ิจยัจึงสรุปเป็น  กรอบความคิดใน
การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  ดงัภาพท่ี  ๑ 
 
     ตวัแปรตน้                                                        ตวัแปรตาม 
      
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี ๑  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สถานภาพและ 
ขนาดของสถานศึกษา 

๑.  สถานภาพ 

       ๑.๑  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
       ๑.๒  ครูผูส้อน 

๒.  ขนาดของสถานศึกษา 
       ๒.๑  ขนาดเลก็ 
       ๒.๒  ขนาดกลาง 
       ๒.๓  ขนาดใหญ่ 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สงักดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั  ประกอบดว้ย  ๔  ดา้นดงัน้ี 

๑.  ดา้นการสร้างบารมี 
              ๒.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
              ๓.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  
              ๔.  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่าง  
                  ของแต่ละบุคคล 
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บทที่  ๓ 

วธิกีารด าเนินการวจิัย 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี  มุ่งศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   ซ่ึงมีรายละเอียดการด าเนินงานดงัน้ี 
  ๓.๑  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ๓.๒  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
  ๓.๓  การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  ๓.๕  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  ๓.๖  สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

๓.๑  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดศึ้กษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 
 ๓.๑.๑.  ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน               
จ  านวน  ๑,๘๓๙  คน ซ่ึงจ  าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา  ดงัน้ี 
  ๓.๑.๑.๑  สถานภาพ จ าแนกเป็น ๒  ประเภท  คือ   
              ๑)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา    จ  านวน      ๑๑๕      คน 
              ๒)  ครูผูส้อน                      จ  านวน   ๑,๗๒๔    คน 
   ๓.๑.๑.๒  ขนาดของสถานศึกษา  จ  าแนกเป็น  ๓  ขนาด  คือ  
              ๑)  ขนาดเล็ก                      จ  านวน      ๕๘๖    คน   
              ๒)  ขนาดกลาง                    จ านวน      ๖๒๙    คน 
              ๓)  ขนาดใหญ่                    จ านวน      ๖๒๔    คน 
 ๓.๑.๒.  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีได้แก่   ผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
ครูผูส้อน  จ  านวน  ๔๐๔  คน  ก าหนดขนาดโดยใชเ้กณฑร้์อยละ  และไดโ้ดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น  
ซ่ึงจ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา  ดงัน้ี 
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๖๙ 
 

 

   ๓.๑.๒.๑  สถานภาพ  จ าแนกเป็น  ๒  ประเภท  คือ   
            ๑)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา     จ  านวน     ๘๙       คน 
            ๒)  ครูผูส้อน                      จ  านวน   ๓๑๕      คน 
   ๓.๑.๒.๒  ขนาดของสถานศึกษา จ าแนกเป็น ๓  ขนาด  คือ 
             ๑)  ขนาดเล็ก                     จ  านวน  ๑๓๓       คน   
            ๒)  ขนาดกลาง                   จ านวน  ๑๔๒      คน 
            ๓)  ขนาดใหญ่                    จ านวน  ๑๒๙       คน         
โดยมีวธีิการ  ดงัน้ี 
 ๑. จ าแนกประชากรตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา 
  ๒. ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางเครจซ่ีและมอร์แกน ของประชากรที่เป็น
ครูผูส้อน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น(Stratified  random  sampling) ตามสถานภาพได ้กลุ่มตวัอยา่ง  
๔๐๔  คน 
  ๓. เทียบสดัส่วนจากจ านวนประชากรตามขาดสถานศึกษา จ านวน๔๐๔  คนและกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
  ๔. สุ่มตวัอยา่งง่ายโดยวิธีการจบัฉลาก  (Simple  Random  Sampling)  ให้ไดจ้  านวน
ตามกลุ่มตวัอยา่งที่ตอ้งการ ดงัตารางที่  ๑ 
 
ตารางที่ ๑  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน รวม ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน รวม 

           ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ ่

๔๔ 
๔๕ 
๒๖ 

๕๔๒ 
๕๘๔ 
๕๙๘ 

๕๘๖ 
๖๒๙ 
๖๒๔ 

๓๔ 
๓๕ 
๒๐ 

๙๙ 
๑๐๗ 
๑๐๙ 

๑๓๓ 
๑๔๒ 
๑๒๙ 

รวม ๑๑๕ ๑,๗๒๔ ๑,๘๓๙ ๘๙ ๓๑๕ ๔๐๔ 
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๗๐ 
 

 

๓.๒  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 
  การวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม  แบ่ง
ออกเป็น  ๓  ตอน  ประกอบดว้ย  
  ๓.๒.๑.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)  ไดแ้ก่   สถานภาพและขนาดสถานศึกษา 
   ๓.๒.๒.  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  เก่ียวกับ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครราชสีมา   มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating scale)  ตามวิธีของ
ลิเคิร์ท  (Likert)  มี  ๕  ระดบัดงัน้ี 
   ๕   หมายถึง _ มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด 
   ๔   หมายถึง _ มีพฤติกรรมในระดบัมาก 
   ๓   หมายถึง _ มีพฤติกรรมในระดบัปานกลาง 
   ๒   หมายถึง _ มีพฤติกรรมในระดบันอ้ย 
   ๑   หมายถึง _ มีพฤติกรรมในระดบันอ้ยที่สุด 
  ๓.๒.๓.  แบบสอบถาม เก่ียวกับแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียน แปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมามีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 

๓.๓  การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยได้
ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือตามขั้นตอนดงัน้ี 
  ๓.๓.๑.  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ตามแนวคิดของ
แบส  และอาโวลิโอ  (Bass & Avolio, ๑๙๙๐  :  ๑๙ ) 
  ๓.๓.๒.  ศึกษาวธีิสร้างเคร่ืองมือแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)  ตามวธีิ
ของลิเคอร์ท  (Likert)  และการสร้างแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open  ended) จากต าราของ  
บุญชม    ศรีสะอาด  (๒๕๔๕  :  ๗๐ - ๗๔) 
  ๓.๓.๓.  ผูว้ิจยัด าเนินการสร้างแบบสอบถาม  โดยน าแบบสอบถามของ  อุทยัวรรณ  
ฝอยหิรัญ๒๕๕๑  :  ๑๑๐  -  ๑๑๔)  มาสงัเคราะห์รวมกบันิยามศพัทเ์ฉพาะที่ผูว้ิจยัตั้งขึ้น   เพื่อใชใ้น
การวจิยัในคร้ังน้ี 
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  ๓.๓.๔.  น าแบบสอบถามเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและพจิารณาใหข้อ้เสนอแนะ 
  ๓.๓.๕.  ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
แลว้น าเสนอผูเ้ช่ียวชาญ  จ  านวน  ๕  ท่าน  เพือ่ตรวจพจิารณาความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค  าถามกบั
นิยามศพัทเ์ฉพาะ (IOC  :  Index  of  consistency) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งระหวา่ง ๐.๘๐ – ๑.๐๐   
  ๓.๓.๖.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไข  ตาม
ขอ้เสนอแนะ  แลว้น าเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาวทิยานิพนธพ์จิารณาเสนอแนะอีกคร้ังหน่ึง 
  ๓.๓.๗.  น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ (Try  out)  กบัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง   
จ านวน  ๓๐  คน      
  ๓.๓.๘.  น าแบบสอบที่ทดลองใชม้าค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้โดย
การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item   total  
correlation)  ซ่ึงค่าความสมัพนัธร์ะหวา่ง  .๓๐ – ๑.๐๐ 
  ๓.๓.๙.  คดัเลือกขอ้ค าถามที่มีความเหมาะสมจ านวน  ๖๐  ขอ้  มาวิเคราะห์หาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha  coefficient)  ตาม
วธีิของครอนบาค (Cronbach)  ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามที่เหมาะสม  มีค่าเท่ากบั ๐.๙๕   
   ๓.๓.๑๐  จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกับกลุ่ม
ตวัอยา่งที่ศึกษาต่อไป 
 

๓.๔  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  มีขั้นตอนตามล าดบัดงัน้ี 
  ๓.๔.๑.  ขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
เพือ่ขอความอนุเคราะห์ในเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัต่อผูอ้  านวยการสถานศึกษา  สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
  ๓.๔.๒.  ผูว้ิจยัน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั
เสนอต่อผูอ้  านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา พร้อม
กบัแบบสอบถามเพือ่เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัดว้ยตนเอง 
  ๓.๔.๓.  ผูว้ิจยัติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเองจ านวน  ๔๐๔ ฉบบั
และไดแ้บบสอบถามคืนมา  ๔๐๔ ฉบบั  โดยคิดเป็นร้อยละ  ๑๐๐ 
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๓.๕.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้อมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป
โดยท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
 ๓.๕.๑. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพ  และขนาด
ของสถานศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าความถ่ี  (Frequency)  และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 ๓.๕.๒. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ทั้งโดยภาพรวม  รายดา้นและรายขอ้  โดยหาค่าเฉล่ีย (X ) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  แลว้น าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ปลความหมาย  ดงัน้ี     
             ๔.๕๑  -  ๕.๐๐   หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด 
                 ๓.๕๑  -  ๔.๕๐  หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดบัมาก 
             ๒.๕๑  -  ๓.๕๐  หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดบัปานกลาง     
             ๑.๕๑  -  ๒.๕๐  หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดบันอ้ย               
              ๐.๐๑  -  ๑.๕๐    หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดบันอ้ยที่สุด 
 ๓.๕.๓.  วเิคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบค่าที  
 (t – test แบบ  Independent  samples) 
 ๓.๕.๔.  วเิคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยใช้
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test  One  way  ANOVA)  เม่ือพบวา่มีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่  (Scheffe') 
 ๓.๕.๕.  วิเคราะห์แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยวเิคราะห์เชิงพรรณนา 
 

๓.๖  สถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ๓.๖.๑.  สถิติที่ใชใ้นการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  ไดแ้ก่   
       ๓.๖.๑.๑  ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content  validity) โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคลอ้ง  ระหว่างขอ้ค  าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะ  (IOC : Index of consistency)  (บุญชม  ศรีสะอา,  
๒๕๔๕ : ๖๓) 
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๗๓ 
 

 

      ๓.๖.๑.๒  อ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้  โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม  (บุญชม  ศรีสะอาด, ๒๕๔๕  :  ๙๙, 
๑๐๙) 
       ๓.๖.๑.๓  ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
(Alpha  coefficient)  ตามวธีิของครอนบาค  (Cronbach)  (บุญชม  ศรีสะอาด,  ๒๕๔๕  :  ๙๙) 
  ๓.๖.๒.  สถิติพื้นฐาน  ไดแ้ก่  (บุญชม  ศรีสะอาด,  ๒๕๔๕  :  ๑๐๔ - ๑๐๕) 
       ๓.๖.๒.๑  ค่าความถ่ี  (Frequency)   
        ๓.๖.๒.๒  ค่าร้อยละ  (Percentage)   
        ๓.๖.๒.๓  ค่าเฉล่ีย  (Mean)   
        ๓.๖.๒.๔  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 
  ๓.๖.๓.  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  ไดแ้ก่  (บุญชม   ศรีสะอาด,  ๒๕๔๕  :  
๑๑๕,  ๑๑๘) 
    ๓.๖.๓.๑  เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา  โดยทดสอบค่าที (t – test  แบบ  
Independent samples ) 
       ๓.๖.๓.๒  เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ที่มีขนาดสถานศึกษาต่างกัน โดยใชก้าร
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test  แบบ One  way  ANOVA)  เม่ือพบว่ามีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่  (Scheffe ') 
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บทที่  ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ผูว้จิยัเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 
  ๔.๑  สญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  ๔.๒  ขั้นตอนในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  ๔.๓   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

๔.๑  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพือ่การเขา้ใจตรงกนัในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 X   แทน ค่าเฉล่ีย ( Mean ) 
 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t        แทน  ค่าสถิติที่จะใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตแบบแจกแจงแบบ  t  
 t - distribution)  เพือ่ทราบความมีนยัส าคญั 
 F  แทน ค่าสถิติที่จะใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตแบบแจกแจงแบบ  F    
                    (F – distribution)  เพือ่ทราบความมีนยัส าคญั 
 SS  แทน ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum  of  squares) 
 df  แทน ขั้นของเป็นอิสระ (Degree  of   freedom) 
 MS  แทน ค่าเฉล่ียของผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Mean  squares) 
           p – Values   แทน ความน่าจะเป็นที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Probability) 
 *         แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .๐๕ 
 **       แทน นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .๐๑ 
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๗๕ 
 

 

๔.๒  ขั้นตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ๔.๒.๑. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพ  และขนาดของสถานศึกษาของกลุ่ม
ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าความถ่ี  (Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ๔.๒.๒. วิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ทั้งโดยภาพรวม  รายด้านและรายขอ้  โดยหา
ค่าเฉล่ีย  (X )  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   (S.D.)   
         ๔.๒.๓.  วเิคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบค่าที (t 
– test แบบ  Independent  samples) 
 ๔.๒.๔.  วเิคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test  แบบ  One  way  ANOVA)  เม่ือพบว่ามีความแตก 
ต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่  
(Scheffe ') 
 ๔.๒.๕. วิเคราะห์แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยวเิคราะห์เชิงพรรณนา 
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๔.๓  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
    ๔.๓.๑.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามและครูผูส้อน  จ  านวน  ๔๐๔  คน   
ดงัตารางที่  ๒ 
 
ตารางที่ ๒  จ  านวนและร้อยละ  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
๑.  สถานภาพ 
                 ๑.๑  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                 ๑.๒  ครูผูส้อน 
                                         รวม 
๒.  ขนาดสถานศึกษา 
                  ๑.๑  ขนาดเล็ก 
                  ๑.๒  ขนาดกลาง 
                 ๑.๒  ขนาดใหญ่  

 
             ๘๙ 
            ๓๑๕ 
            ๔๐๔ 

 
๑๓๓ 
๑๔๒ 
๑๒๙ 

 
๒๒.๐๓ 
๗๗.๙๗ 
๑๐๐.๐๐ 

 
๓๒.๙๒ 
๓๕.๑๕ 
๓๑.๙๓ 

                                               รวม ๔๐๔ ๑๐๐.๐๐ 
  
 จากตารางที่ ๒  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารจ านวน  ๘๙  คน  คิดเป็นร้อย
ละ  ๒๒.๐๓  ครูผูส้อนจ านวน ๓๑๕  คน คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๙๗  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา
ขนาดเล็กจ านวน ๑๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๙๒  ขนาดกลางจ านวน ๑๔๒ คน คิดเป็นร้อยละ  
๓๕.๑๕  ขนาดใหญ่จ  านวน  ๑๒๙  คน  คิดเป็นร้อยละ  ๓๑.๙๓  ตามล าดบั 
 ๔.๓.๒  การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
 ผลการวิเคราะห์การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ปรากฏผลดงัรายละเอียด ในตารางที่ ๓ - ๗  
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ตารางที่ ๓  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร     
                   สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวมและ 
 รายดา้น 
 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่

๑.  ดา้นการสร้างบารมี 
๒.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
๓.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
๔.  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

๔.๖๖ 

๔.๖๒ 

๔.๗๑ 

๔.๖๒ 

๐.๑๗ 

๐.๒๗ 

๐.๒๑ 

๐.๒๗ 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

๒ 
๓ 
๑ 
๔ 

รวม ๔.๖๗ ๐.๑๙ มากที่สุด - 
 
  จากตารางที่ ๓ พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวม ( X  =  ๔.๖๗ )  และรายดา้นมีพฤติกรรม
ในระดบัมากที่สุด  โดยดา้นที่มีพฤติกรรมสูงสุดคือ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ( X  =  ๔.๗๑)  
รองลงมา  คือ  ดา้นการสร้างบารมี ( X  = ๔.๖๖)  ส่วนดา้นที่มีระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ  ดา้นการ
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X  =  ๔.๖๒) 
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ตารางที่ ๔   ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
 ดา้นการสร้างบารมีโดยรวมและรายขอ้ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
๑.  ผูบ้ริหารประพฤติตนเพือ่ใหเ้กิดประโยชน์แก่              

ส่วนรวม 
๔.๙๔ ๐.๒๗ มากที่สุด ๒ 

๒ . ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ  ความเช่ือ  และ   
     ค่านิยม 

๔.๕๔ ๐.๕๑ มากที่สุด ๑๑ 

๓.  ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ 
     วกิฤต 

๔.๖๓ ๐.๔๘ มากที่สุด ๘ 

๔.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความเช่ือส่วนบุคคล  
     ของผูร่้วมงาน 

๔.๗๙ ๐.๔๐ มากที่สุด ๓ 

๕.  ผูบ้ริหารใหเ้กียรติกบัผูป้ฏิบติังาน ๔.๔๔ ๐.๔๙ มาก ๑๔ 
๖.  ผูบ้ริหารใหร้ะบุวตัถุประสงคท์ี่ส าคญัในการ   

ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
๔.๗๓ ๐.๔๔ มากที่สุด ๗ 

๗.  ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพือ่ประโยชน์ 
     ส่วนรวม 

๔.๗๖ ๐.๔๒ มากที่สุด ๕ 

๘.  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทางดา้น 
      ศีลธรรมและจริยธรรม 

๔.๕๙ ๐.๔๙ มากที่สุด ๑๒ 

๙.  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานของเพือ่น 
     ร่วมงาน 

๔.๔๗ ๐.๕๐ มาก ๑๓ 

๑๐.  ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  มีความแน่วแน่ 
      ในอุดมคติความเช่ือ  และค่านิยม 

๔.๗๑ ๐.๔๕ มากที่สุด ๖ 

๑๑. ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่ง 
     สูงในการท าส่ิงใด ๆ 

๔.๙๖ ๐.๒๑ มากที่สุด ๑ 

๑๒.  ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืที่ชดัเจนในการแสดงความ 
       คิดเห็นต่อปัญหาโตแ้ยง้ที่เกิดขึ้น 

๔.๕๖ ๐.๔๙ มากที่สุด ๑๐ 

๑๓. การกระท าของผูบ้ริหารเป็นที่ยอมรับและศรัทธา     
 

๔.๖๓ ๐.๔๘ มากที่สุด ๙ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๙ 
 

ตารางที่ ๔  ( ต่อ )     
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
         ของผูร่้วมงาน 

๑๔.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัภารกิจที่ตอ้งปฏิบติั   
       ร่วมกนั 

 
๔.๗๙ 

 
๐.๔๐ 

 
มากที่สุด 

 
๔ 

๑๕.  ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจผูร่้วมงาน ๔.๔๔ ๐.๔๙ มาก ๑๕ 
รวม ๔.๖๖ ๐.๑๗ มากที่สุด  

 

      จากตารางที่ ๔ พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการสร้างบารมี  โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
( X  =  ๔.๖๖) และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้  มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด ๑๒ ขอ้ ระดบัมาก ๓ ขอ้  
โดยขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูง ( X  =  
๔.๙๖ )  รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม ( X  = ๔.๙๔ ) ส่วน
ขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจผูร่้วมงาน (X  =  ๔.๔๔ ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๐ 
 

ตารางที่ ๕   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร   
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการสร้าง 
 แรงบนัดาลใจโดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
๑.  ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลและมุ่งอนาคต  ๔.๘๙ ๐.๖๐ มากที่สุด ๓ 
๒.   ผูบ้ริหารมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานสูง ๔.๖๔ ๐.๕๐ มากที่สุด ๗ 
๓.   ผูบ้ริหารมองโลกในแง่ดี ๔.๖๕ ๐.๖๐ มากที่สุด ๕ 
๔ .  ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพของ 
       ผูร่้วมงาน 

๔.๖๔ ๐.๘๖ มากที่สุด ๙ 

๕.  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานอยา่งต่อเน่ือง ๔.๕๕ ๐.๖๑ มากที่สุด ๑๓ 
๖.  ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานในการท างานให้เกิดผล   
     ส าเร็จ 

๔.๙๕ ๐.๖๒ มากที่สุด ๑ 

๗.  ผูบ้ริหารมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานให้ 
     ส าเร็จ 
๘.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความ      
     ตั้งใจ  และมีการพฒันาผูร่้วมงานของตนเองอยูเ่สมอ 

๔.๕๙ 
 

๔.๔๒ 

๐.๔๕ 
 

๐.๖๒ 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

๑๑ 
 

๑๕ 
 

๙.  ผูบ้ริหารอธิบายภาพของอนาคตหน่วยงานไดช้ดัเจน ๔.๕๖ ๐.๖๖        มากที่สุด ๑๒ 
๑๐.  ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในการปฏิบติังานใหบ้งัเกิด    
       ผลส าเร็จ 

๔.๘๙ ๐.๗๑ มากที่สุด ๔ 

๑๑.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจ  
       ผูร่้วมงาน 

๔.๖๔ ๐.๗๘ มากที่สุด ๘ 

๑๒.  ผูบ้ริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคิดใหม่ ๆ  
       ในการปฏิบตัิงาน 

๔.๖๕ ๐.๕๙ มากที่สุด ๖ 

๑๓.  ผูบ้ริหารมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน ๔.๖๔ ๐.๕๐ มากที่สุด ๑๐ 
๑๔.  ผูบ้ริหารอาสาตนเพือ่ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ ๔.๕๕ ๐.๕๔ มากที่สุด ๑๔ 
๑๕.  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจใหก้บัผูร่้วมงาน ๔.๙๕ ๐.๖๘ มากที่สุด ๒ 

รวม ๔.๖๒ ๐.๒๗ มากที่สุด  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๑ 
 

      จากตารางที่  ๕  พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากที่สุด ( X  =  ๔.๖๖)  และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้  มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด  ๑๔ ขอ้ ระดบั
มาก  ๑  ขอ้ โดยขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานในการท างานให้เกิดผล
ส าเร็จ (X  =  ๔.๙๕)  รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจให้กบัผูร่้วมงาน ( X  = ๔.๙๕)  ส่วน
ขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ  และมี
การพฒันาผูร่้วมงานของตนเองอยูเ่สมอ ( X  =  ๔.๔๒) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๒ 
 

ตารางที่ ๖   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการ 
 กระตุน้ การใชปั้ญญาโดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
๑.  ผูบ้ริหารใหแ้นวคิด  และขอ้เสนอแนะที่ชดัเจนในการ    
      ปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 

๔.๙๒ ๐.๒๗ มากที่สุด ๕ 

๒.  ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานไดท้ราบถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ 
      ของหน่วยงาน 

๔.๕๙ ๐.๔๙ มากที่สุด ๘ 

๓.  ผูบ้ริหารพยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงต่าง ๆให ้
     ผูร่้วมงานไดรั้บทราบ 

๔.๕๐ ๐.๕๐ มาก ๑๓ 

๔.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ 
     ที่ใชค้วามรู้ความสามารถของวชิาชีพ 

๔.๙๑ ๐.๒๘ มากที่สุด ๖ 

 ๕.  ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และวธีิการใหม่ ๆในการ   
     แกปั้ญหา  

๔.๙๗ ๐.๑๗ มากที่สุด ๑ 

 ๖.  ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆในการปฏิบติังานแก่   
      ผูร่้วมงาน 

๔.๕๔ ๐.๕๗ มากที่สุด ๑๐ 

 ๗.  ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นตลอดจน                            
เสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

๔.๔๙ ๐.๕๐ มากที่สุด ๑๕ 

๘.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดเ้รียนรู้การท างาน
และตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 

๔.๕๓ ๐.๕๐ มากที่สุด ๑๑ 

๙.  ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างาน  หรือการแก ้ 
      ปัญหาไดช้ดัเจน 

๔.๕๓ ๐.๕๐ มากที่สุด ๑๒ 

๑๐.  ผูบ้ริหารชอบท างานเชิงรุก ๔.๘๔ ๐.๓๗ มากที่สุด ๗ 
๑๑. ผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้ 
       สนันิษฐานในปัญหาส าคญั 

๔.๙๔ ๐.๒๓ มากที่สุด ๓ 

๑๒.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานระบุปัญหาโดยการใช ้  
       เหตุผลและหลกัฐานมากกวา่การใชจิ้ตส านึก 
 

๔.๕๙ ๐.๔๙ มากที่สุด ๙ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๓ 
 

ตารางที่ ๖ ( ต่อ)     
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
ระดบัพฤติกรรม 

X  S.D. มาก อนัดบัที ่
๑๓.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานน าประเด็นต่าง ๆ ที่ยงั 
       ไม่เกิดปัญหามาพจิารณาใหร้อบคอบ 

๔.๕๐ ๐.๕๐ มาก ๑๔ 

๑๔.  ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือ 
        ปัญหาที่องคก์รก าลงัเผชิญอยู ่

๔.๙๓ ๐.๒๕ มากที่สุด ๔ 

๑๕.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย    
       แง่มุม 

๔.๙๖ ๐.๒๑ มากที่สุด ๒ 

รวม ๔.๗๑ ๐.๒๑ มากที่สุด  
 

 จากตารางที่  ๖ พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากที่สุด ( X  =  ๔.๗๑)  และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้  มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด  ๑๓ ขอ้ ระดบั
มาก ๒  ขอ้  โดยขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง และวิธีการใหม่ ๆใน
การแกปั้ญหา ( X  =  ๔.๙๗)  รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลาย
แง่มุม ( X  = ๔.๙๖)  ส่วนขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความ
คิดเห็นตลอดจนเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ( X  =  ๔.๔๙) 
 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๔ 
 

ตารางที่ ๗   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร   
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการ 
 ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลโดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
๑.  ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของ 
    ผูร่้วมงาน 

๔.๖๓ ๐.๔๘ มากที่สุด ๙ 

๒.  ผูบ้ริหารเคารพในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ๔.๗๓ ๐.๔๔ มากที่สุด ๔ 
๓.  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมความเป็นตวัเองให้ผูร่้วมงาน ๔.๔๖ ๐.๕๙ มาก ๑๒ 
๔.  ผูบ้ริหารกระจายอ านาจและความรับผดิชอบใหผู้ร่้วมงาน ๔.๘๐ ๐.๕๐ มากที่สุด ๒ 
๕.  ผูบ้ริหารใส่ใจต่อความตอ้งการของผูร่้วมงาน ๔.๖๗ ๐.๕๒ มากที่สุด ๖ 
๖.  ผูบ้ริหารท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษาใหก้บัผูร่้วมงาน ๔.๓๘ ๐.๖๑ มาก ๑๔ 
๗.  ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ๔.๔๘ ๐.๖๒ มาก ๑๑ 
๘.  ผูบ้ริหารเสนอแนะผูร่้วมงานใหมี้ความสามารถในการ   
     วิเคราะห์ตนเอง 

๔.๘๖ ๐.๔๔ มากที่สุด ๑ 

 ๙.  ผูบ้ริหารสามารถวนิิจฉยัความตอ้งการจ าเป็นของผูร่้วม    
      งานเพือ่ส่งเสริมและพฒันาใหเ้ตม็ศกัยภาพ 

๔.๖๖ ๐.๔๗ มากที่สุด ๘ 

๑๐.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง      
       ระหวา่งบุคคล 

๔.๖๓ ๐.๔๘ มากที่สุด ๑๐ 

๑๑.  ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานเขา้ใจถึงการวเิคราะห์ความ  
       ตอ้งการและความสามารถของผูอ่ื้น 

๔.๗๓ ๐.๔๔ มากที่สุด ๕ 

๑๒.  ผูบ้ริหารให้เวลาในการสอนงาน  และแนะน างานแก่     
       ผูร่้วมงาน 
 
 
 
 
 
 

๔.๔๖ ๐.๕๙ มาก ๑๓ 
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๘๕ 
 

ตาราง ๗  ต่อ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
ระดบัพฤติกรรรม 

X  S.D. แปลผล อนัดบัที ่
๑๓.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัผูร่้วมงานที่ไม่สามารถ   
       ร่วมงานกบัผูอ่ื้นได ้

๔.๘๐ ๐.๕๐ มากที่สุด ๓ 

๑๔.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเองอยา่ง   
       ต่อเน่ือง 

๔.๖๗ ๐.๕๒ มากที่สุด ๗ 

๑๕.   ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ ๔.๓๘ ๐.๖๑ มาก ๑๕ 
รวม ๔.๖๒ ๐.๒๗ มาก  

 

   
 จากตารางที่  ๗  พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  =  ๔.๖๒)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  มีพฤติกรรมในระดบัมาก
ที่สุด  ๑๑  ขอ้  และระดบัมาก  ๔  ขอ้ โดยขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารเสนอแนะ
ผูร่้วมงานใหมี้ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง ( X  =  ๔.๘๖)  รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารกระจาย
อ านาจและความรับผิดชอบให้ผูร่้วมงาน   ( X  = ๔.๖๗ )  ส่วนขอ้ที่มีระดบัพฤติกรรมต ่าสุด คือ 
ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ (X  =  ๔.๓๘) 
 ๓.  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน           
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวมและรายดา้น จ าแนกตามสถานภาพ   
 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ ปรากฏดงัรายละเอียดใน
ตารางที่  ๘  
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๘๖ 
 

ตารางที่ ๘   ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
                   สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ  
       

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน  

t 
 

p-Value X  S.D. X  S.D. 

๑.  ดา้นการสร้างบารมี 
๒.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
๓.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
๔.  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง 
      บุคคล 

๔.๘๖ 
๔.๙๒ 
๔.๙๖ 
๔.๙๒ 

 

๐.๐๙ 
๐.๐๙ 
๐.๐๖ 
๐.๐๙ 

๔.๖๐ 
๔.๕๓ 
๔.๖๔ 
๔.๕๓ 

๐.๑๕ 
๐.๒๕ 
๐.๑๘ 
๐.๒๕ 

๑๙.๔๗** 
๒๑.๘๗** 
๒๔.๗๖** 
๒๑.๘๗** 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

 
 

รวม 
๔.๙๐ ๐.๐๕ ๔.๖๐ ๐.๑๖ ๒๗.๐๐** ๐.๐๐ 

**  p    .๐๑ 
  
 จากตารางที่  ๘  พบว่า  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพ 
โดยรวมและรายดา้นมีพฤติกรรมแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมปฏิบติัมากกวา่ครูผูส้อน 
 ๔.  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน       
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา   ปรากฏดัง
รายละเอียดในตารางที่  ๙ – ๑๒ 
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ตารางที่ ๙   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร     
                   สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตาม 
                   ขนาดสถานศึกษา  โดยรวมและรายดา้น 
 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ระดบัพฤติกรรมจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
๑.  ดา้นการสร้างบารมี 
๒.  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง 
     บุคคล 
 ๓.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
๔.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

๔.๖๕ 
๔.๖๐ 

 
๔.๗๐ 
๔.๖๐ 

๐.๑๖ 
๐.๒๗ 

 
๐.๒๑ 
๐.๒๗ 

๔.๖๕ 
๔.๕๙ 

 
๔.๗๐ 
๔.๕๙ 

๐.๑๗ 
๐.๒๘ 

 
๐.๒๐ 
๐.๒๘ 

๔.๖๗ 
๔.๖๗ 

 
๔.๗๔ 
๔.๖๒ 

๐.๑๙ 
๐.๒๗ 

 
๐.๒๒ 
๐.๒๗ 

รวม ๔.๖๖ ๐.๑๘ ๔.๖๕ ๐.๑๙ ๔.๖๗ ๐.๑๙ 
  
 จากตารางที่  ๙  พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยรวมและรายดา้นมี 
พฤติกรรมงานอยูใ่นสถานศึกษาทั้ง  ๓  ขนาด รวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากที่สุด เม่ือจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา  พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบติังานอยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด ( X  = ๔.๖๗) บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นสถานศึกษาขนาดเล็ก มีพฤติกรรมอยูใ่น
ระดบัมากที่สุด (X  = ๔.๖๖) บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นสถานศึกษาขนาดกลาง มีพฤติกรรมอยูใ่น
ระดบัมากที่สุด (X  = ๔.๖๕) เช่นเดียวกนั  เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นปรากฏดงัน้ี 
 บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นสถานศึกษาขนาดเล็ก มีการปฏิบตัิโดยรวม ( X  = ๔.๖๖)  
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ดา้นที่มีระดบัการปฏิบตัิสูงที่สุด  คือดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
( X  = ๔.๗๐) รองลงมาคือ  ดา้นการสร้างบารมี ( X  = ๔.๖๕) ส่วนดา้นที่มีระดบัการปฏิบติัต  ่าสุด
คือดา้นดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = ๔.๖๐) 
 บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นสถานศึกษาขนาดกลาง  มีการปฏิบติัโดยรวม ( X  = ๔.๖๕ 
)และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีระดับการปฏิบตัิสูงที่สุด  คือด้านการกระตุน้การใช้
ปัญญา (X  = ๔.๗๐)  รองลงมาคือ  ดา้นการสร้างบารมี (X  = ๔.๖๕) ส่วนดา้นที่มีระดบัการปฏิบติั
ต  ่าสุด คือดา้นดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X  = ๔.๕๙) 
 บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นสถานศึกษาขนาดใหญ่  มีการปฏิบติัโดยรวม ( X  = ๔.๖๗ )  
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 และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ดา้นที่มีระดบัการปฏิบตัิสูงที่สุด คือดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
( X  = ๔.๔๗)  รองลงมาคือ  ดา้นการสร้างบารมี (X  = ๔.๖๗) ส่วนดา้นที่มีระดบัการปฏิบติัต  ่าสุด 
คือดา้นดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = ๔.๖๒) 
 
ตารางที่ ๑๐  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
 สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 โดยภาพรวมและรายดา้น 
 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง      แหล่งความ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา         แปรปรวน     
ขั้นพื้นฐาน 

SS df MS         F 
p-

Values 

 
๑.ดา้นการสร้างบารมี 

ระหวา่งกลุ่ม ๐.๐๓๒ ๒ ๐.๐๑๖ ๐.๕๐๗ ๐.๖๐ 
ภายในกลุ่ม ๑๒.๗๒๒ ๔๐๑ ๐.๐๓๒   
รวม ๑๒.๗๕๔ ๔๐๓    

 

๒.ดา้นการสร้างแรง 
    บนัดาลใจ 

 

ระหวา่งกลุ่ม ๐.๔๗๐ ๒ ๐.๒๓๕ ๓.๐๕๗* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม ๓๐.๘๓๙ ๔๐๑ ๐.๐๗๗   
รวม ๓๑.๓๐๙ ๔๐๓    

๓. ดา้นการกระตุน้ 
      การใชปั้ญญา 

ระหวา่งกลุ่ม ๐.๑๓๕ ๒ ๐.๐๖๗ ๑.๔๙๔ ๐.๒๒ 
ภายในกลุ่ม ๑๘.๑๑๗ ๔๐๑ ๐.๐๔๕   
รวม ๑๘.๒๕๒ ๔๐๓    

๔. ดา้นการค านึงถึงความ         
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม ๐.๔๗๕ ๒ ๐.๒๓๗ ๓.๐๗๙* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม ๓๐.๙๑๒ ๔๐๑ ๐.๐๗๗   
รวม ๓๑.๓๘๖ ๔๐๓    

โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม ๐.๑๓๓ ๒ ๐.๐๖๗ ๑.๗๙๔ ๐.๑๖ 
ภายในกลุ่ม ๑๔.๘๙๓ ๔๐๑ ๐.๐๓๗   
รวม ๑๕.๐๒๖ ๔๐๓    

  *  p    .๐๕ 
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 จากตารางที่ ๑๐  พบวา่  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา  
โดยรวมมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีดา้นที่ไม่แตกต่างกนัจ านวน ๒  
ดา้น  คือ ดา้นการสร้างบารมีและ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  ส่วนแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .๐๕ จ านวน  ๒  ดา้น  คือ  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
 
ตารางที่ ๑๑  การทดสอบรายคู่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน         
                    สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา  
                    ดา้นการ  สร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ขนาดสถานศึกษา 
 ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

X  ๔.๖๐ ๔.๕๙ ๔.๖๗๑ 
ขนาดเล็ก ๔.๖๐ - ๐.๐๑ -๐.๐๖ 
ขนาดกลาง ๔.๕๙ - -   -๐.๐๗* 
ขนาดใหญ ่ ๔.๖๗ - - - 

*  p    .๐๕ 
 
    จากตารางที่  ๑๑ พบวา่  การทดสอบรายคู่ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ  บุคลากรในสถานศึกษาขนาดกลาง กบัขนาดใหญ่  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั.
๐๕ ส่วนคู่อ่ืนมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๐ 
 

ตารางที่ ๑๒ การทดสอบรายคู่ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา   
                    ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 

ขนาดสถานศึกษา 
 ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

X  ๔.๖๐ ๔.๕๙ ๔.๖๗ 
ขนาดเล็ก ๔.๖๐ - ๐.๐๑๑ -๐.๐๖ 
ขนาดกลาง ๔.๕๙ - - -๐.๐๗* 
ขนาดใหญ ่ ๔.๖๗ - - - 

*  p    .๐๕ 
 
 จากตารางที่ ๑๒  พบว่า  การทดสอบรายคู่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถาน ศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามขนาดสถาน 
ศึกษาดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคลากรในสถานศึกษาขนาดกลาง และขนาด
ใหญ่  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .๐๕ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 ๕.  วิเคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๑ 
 

ตารางที่ ๑๓  ผลการวเิคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพื้นฐานสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการสร้างบารมี   

 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
ความถ่ี ร้อยละ 

๑ ผูบ้ริหารควรใหเ้กียรติกบัผูป้ฏิบติังาน ๕๖ ๖๒.๒๒ 
๒ ผูบ้ริหารควรประสานงานกบัชุมชนและมองการณ์ไกล ๘ ๘.๘๙ 
๓ ควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานและเป็นที่ยอมรับและศรัทธา

ของบุคคลทัว่ไป 
๙ ๑๐.๐๐ 

๔ มีความประพฤติเหมาะสมกบัการเป็นผูน้ าและมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 

๕ ๕.๕๖ 

๕ ผูบ้ริหารควรใหค้วามไวว้างใจผูร่้วมงาน ๑๒ ๑๓.๓๓ 
รวม ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 

                  
 จากตารางที่ ๑๓  พบว่า   แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการสร้างบารมี ที่ควร
ด าเนินการสูงสุด คือ ผูบ้ริหารควรให้เกียรติกับผูป้ฏิบติังาน (ร้อยละ ๖๒.๒๒) ควรให้ความ
ไวว้างใจผูร่้วมงาน ( ร้อยละ ๑๓.๓๓ ) และ ควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานและเป็นที่ยอมรับ
และศรัทธาของบุคคลทัว่ไป ( ร้อยละ ๑๐.๐๐ )  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๒ 
 

ตารางที่ ๑๔  ผลการวเิคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ   

 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
ความถ่ี ร้อยละ 

๑ ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งที่ดีในการครองตน  ครองคน  
ครองงาน 

๓๘ ๓๖.๕๓ 

๒ ควรส่งเสริม สนบัสนุนให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ ๒๔ ๒๓.๐๗ 
๓ ควรมองการณ์ไกล กระตือรือร้นมีความแน่วแน่ในการท างาน ๑๙ ๑๘.๒๘ 
๔ ควรสร้างความเช่ือมัน่ใจในการท างาน ๘ ๗.๗๐ 
๕ ควรใชว้าทศิลป์ จิตวทิยาในการน าศกัยภาพของผูร่้วมงานมาใช้

ในการบริหารงาน 
๑๕ ๑๔.๔๒ 

รวม ๑๐๔ ๑๐๐.๐๐ 
  

                    จากตารางที่  ๑๔  พบว่า  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
ที่ควรด าเนินการสูงสุด  คือ ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งที่ดีในการครองตน ครองคน ครองงาน (ร้อย
ละ ๓๖.๕๓) ควรส่งเสริม สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ (ร้อยละ ๒๓.๐๗) และ 
ควรใชว้าทศิลป์ จิตวทิยาในการน าศกัยภาพของผูร่้วมงานมาใชใ้นการบริหารงาน (ร้อยละ ๑๔.๔๒)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๓ 
 

ตารางที่ ๑๕ ผลการวเิคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพื้นฐาน   สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการกระตุน้ 
                    การใชปั้ญญา   

 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
ความถ่ี ร้อยละ 

๑ ควรส่งเสริมให้ผูร่้วมงานไดเ้ขา้รับการอบรมเสริมความรู้ใหม่ ๔๓ ๓๙.๐๙ 
๒ รักความกา้วหนา้ส่งเสริมบุคลากรใหพ้ฒันาตนเอง ๑๔ ๑๒.๗๓ 
๓ ควรให้โอกาสผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้การท างานและตดัสินใจ

แกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 
๑๑ ๑๐.๐๐ 

๔ ควรแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือปัญหาที่ก  าลงัเผชิญอยู ่ ๒๒ ๒๐.๐๐ 
๕ ควรท างานเชิงรุก และติดตามงานเสมอ ๒๐ ๑๘.๑๘ 

รวม ๑๑๐ ๑๐๐.๐๐ 
  

      จากตารางที่  ๑๕  พบว่า  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถาน ศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการกระตุน้การใช ้ 
ปัญญา ที่ควรด าเนินการสูงสุดคือ ควรส่งเสริมให้ผูร่้วมงานได้เขา้รับการอบรมเสริมความรู้ใหม่
(ร้อยละ ๓๙.๐๙ ) ควรแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือปัญหาที่ก  าลงัเผชิญอยู ่(ร้อยละ ๒๐.๐๐)  
และ ควรท างานเชิงรุก และติดตามงานเสมอ  (ร้อยละ ๑๘.๑๘ )   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๔ 
 

ตารางที่ ๑๖ ผลการวเิคราะห์แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ดา้นการค านึงถึงความ        
                    แตกต่างของแต่ละบุคคล  

 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
ความถ่ี ร้อยละ 

๑ ควรเอาใจใส่ผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาคเป็นกลางเคารพสิทธิ
ของผูอ่ื้น 

๒๘ ๒๘.๐๐ 

๒ ไม่ใชค้วามคิดเห็นของตนเองเป็นผูต้ดัสิน ๑๕ ๑๕.๐๐ 
๓ ควรรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานดว้ยความเตม็ใจ ๗ ๗.๐๐ 
๔ ควรมอบหมายงานตามความสามารถและติดตามงานอยา่ง

ต่อเน่ือง 
๒๐ ๒๐.๐๐ 

๕ ควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองตามความสามารถ
และความตอ้งการ 

๓๐ ๓๐.๐๐ 

รวม ๑๐๐ ๑๐๐.๐๐ 
  

               จากตารางที่ ๑๕ พบว่า แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ด้านการค านึงถึงความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลที่ควรด าเนินการสูงสุด  คือ  ควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง
ตามความสามารถและความตอ้งการ (ร้อยละ ๓๐.๐๐) ควรเอาใจใส่ผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาค
เป็นกลางเคารพสิทธิของผูอ่ื้น (ร้อยละ ๒๘.๐๐) และควรมอบหมายงานตามความสามารถและ
ติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง (ร้อยละ ๒๐.๐๐)   
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

 
บทที่  ๕ 

สรุปผล  อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
  ในการวจิยัคร้ังน้ีเร่ือง   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดันครราชสีมา  ผู ้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ
ขอ้เสนอแนะ  ตามล าดบั  ดงัน้ี 
  ๕.๑  สรุปผลการวจิยั  
  ๕.๒  อภิปรายผล 
  ๕.๓  ขอ้เสนอแนะ 
 

๕.๑  สรุปผลการวจิยั  
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  สรุปไดด้งัน้ี 
 ๕.๑.๑.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวมและรายดา้นมีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  โดยดา้นที่มี
การปฏิบตัิสูงสุดคือ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  รองลงมา  คือ  ดา้นการสร้างบารมี  ส่วนดา้นที่
มีระดบัการปฏิบตัิต  ่าสุด คือ  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (ตารางที่ ๓) ซ่ึงแต่ละ
ดา้นมีสาระดงัน้ี   
 ๕.๑.๑.๑  ดา้นการสร้างบารมี  โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้  มีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  ๑๒  ขอ้ ระดบัมาก  ๓  ขอ้ โดยขอ้ที่มีระดบัการปฏิบตัิสูงสุดคือ  
ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูง รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม  ส่วนขอ้ที่มีระดบัการปฏิบติัต  ่าสุด คือ ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจผูร่้วมงาน 
(ตารางที่ ๔) 
                        ๕.๑.๑.๒   ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด และเม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้  มีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  ๑๔ ขอ้ ระดบัมาก ๑ ขอ้ โดยขอ้ที่มีระดบัการ
ปฏิบตัิสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ รองลงมาคือ  ผูบ้ริหาร
สร้างความมั่นใจให้กับผูร่้วมงาน ส่วนขอ้ที่มีระดับการปฏิบตัิต  ่าสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ  และมีการพฒันาผูร่้วมงานของตนเองอยูเ่สมอ (ตารางที่ ๕) 
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๙๖ 
 

 ๕.๑.๑.๓  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้  มีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  ๑๓  ระดบัมาก  ๒  ขอ้  โดยขอ้ที่มีระดบัการปฏิบตัิ
สูงสุดคือ  ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และวิธีการใหม่ ๆในการแก้ปัญหา รองลงมาคือ  ผูบ้ริหาร
สนับสนุนให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม ส่วนขอ้ที่มีระดบัการปฏิบติัต  ่าสุด คือ ผูบ้ริหาร
และผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นตลอดจนเสนอแนวคิดใหม่ ๆ (ตารางที่ ๖) 

     ๕.๑.๑.๔   ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้  มีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  ๑๑ ขอ้และระดบัมาก  ๔ ขอ้โดยขอ้ที่มี
ระดบัการปฏิบตัิสูงสุดคือ  ผูบ้ริหารเสนอแนะผูร่้วมงานให้มีความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง 
รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารกระจายอ านาจและความรับผดิชอบใหผู้ร่้วมงาน ส่วนขอ้ที่มีระดบัการปฏิบติั
ต  ่าสุด คือ ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ (ตารางที่ ๗) 

 ๕.๑.๒.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพโดยรวมและราย
ด้านมีพฤติกรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมมากกวา่ครูผูส้อน (ตารางที่ ๘) 
 ๕.๑.๓.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  
โดยรวมมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  มีด้านที่ไม่แตกต่างกันจ านวน ๒  
ด้าน  คือด้านการสร้างบารมีและด้านการกระตุน้การใช้ปัญญาส่วนด้านที่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .๐๕ คือ  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล (ตารางที่ ๑๐) 
 ๕.๑.๔.  ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพฒันา ภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ในแต่ละดา้น
ปรากฏดงัน้ี 

 ๕.๑.๔ .๑ ด้านการสร้างบารมี มีแนวทางพฒันา คือ ผูบ้ริหารควรให้เกียรติกับ
ผูป้ฏิบตัิงาน  ควรให้ความไวว้างใจผูร่้วมงานและควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานและเป็นที่
ยอมรับและศรัทธาของบุคคลทัว่ไป (ตารางที่ ๑๓) 
 ๕.๑.๔.๒  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  มีแนวทางพฒันา  คือ  ผูบ้ริหารควรเป็น
แบบอยา่งที่ดีในการครองตน  ครองคน ครองงาน  ควรส่งเสริม สนับสนุนให้ผูร่้วมงานปฏิบติังาน
ด้วยความตั้ งใจ   และ ควรใช้วาทศิลป์ จิตวิทยาในการน าศกัยภาพของผูร่้วมงานมาใช้ในการ
บริหารงาน (ตารางที่ ๑๔) 
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๙๗ 
 

 ๕.๑.๔.๓  ด้านกระตุน้การใช้ปัญญา  มีแนวทางการพฒันา  คือ  ควรส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานไดเ้ขา้รับการอบรมเสริมความรู้ใหม่  ควรแจง้ให้ผูร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือปัญหาที่
ก  าลงัเผชิญอยู ่  และ ควรท างานเชิงรุก และติดตามงานเสมอ (ตารางที่ ๑๕) 

 ๕.๑.๔.๔  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  มีแนวทางพฒันา  คือ   ควร
ส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพฒันาตนเองตามความสามารถและความต้องการ ควรเอาใจใส่
ผูร่้วมงานด้วยความเสมอภาคเป็นกลางเคารพสิทธิของผู ้อ่ืน และ ควรมอบหมายงานตาม
ความสามารถและติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง (ตารางที่ ๑๖) 

 

๕.๒  อภปิรายผล 
 จากการวิจัย  เร่ือง  ภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 

ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  มีประเด็นส าคญัที่ควรน ามาอภิปรายผล
ดงัต่อไปน้ี 

 ๕.๒.๑.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  โดยรวมและรายดา้นมีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สุด  ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากการกระตุน้การใช้ปัญญาและการสร้างบารมีมากกว่าพฤติกรรมอ่ืนทั้ งน้ีเพราะว่า
ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และผูบ้ริหารมีวิธีการใหม่ ๆในการแกปั้ญหา  ผูบ้ริหารสนับสนุนให้
ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม  ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูงในการท า
ส่ิงใด ๆ  ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม   ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยั
ของวรรณี  หิรัญญากร (๒๕๔๖ : ๖๗)  ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์ร  โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษา
แห่งชาติ  เขตการศึกษา  ๑๒  ที่ผลการวิจยัโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด  รวมทั้ ง
สอดคลอ้งกบั  กนกวรรณ  วิเชียรเขต  (๒๕๕๑ : ๑๑๖) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี  
เขต  ๓   ที่ผลการวจิยัโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  ผลเน่ืองมาจากผูบ้ริหารเป็นผูน้ าที่
น านโยบายมาสู่การปฏิบติัในสถานศึกษา  มีผลงานเป็นที่ประจกัษต่์อบุคคลากรในสถานศึกษา  จึง
ท าให้ภาวะผูน้ าของผู่บริหารด้านการสร้างบารมี  มีค่าเฉล่ียสูงกว่าด้านอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคล้องกับ
หลกัธรรม จกัรธรรม คือการมีสติปัญญา ความถนัด การรู้จกัปรับปรุงตนเอง ศึกษาหาความรู้ สร้าง
คุณสมบตัิความดีงาม 
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๙๘ 
 

 ๕.๒.๒.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ดา้นที่มีระดบัการปฏิบตัิต  ่าสุด  คือ  ดา้นการค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าทุกดา้น   ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก  ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของ
ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ   ผูบ้ริหารท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้กบัผูร่้วมงาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อุทยัวรรณ  ฝอยหิรัญ  (๒๕๕๑ : ๘๐ )  ที่ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ าการผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  ๑  ที่ผลการวิจยัดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าทุกดา้น และไดส้อดคลอ้งกบัหลกัธรรม พรหมวิหาร ๔ คือผูมี้จิตใจที่มี
ความเมตตา มีความหวงัดี ปรารถนาใหผู้อ่ื้นมีความสุข                     

 ๕.๒.๓.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  าแนกตามสถานภาพโดยรวมและราย
ดา้นมีการปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .๐๑ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ ๑ 
ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก  การกระตุน้การใช้ปัญญา  การสร้างแรงบนัดาลใจ เหตุที่เป็นเช่นนั้นเพราะว่า   
ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และวธีิการใหม่ ๆในการแกปั้ญหา  ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ผูร่้วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศุภกิจ  สานุสัตย ์(๒๕๔๗ : ๑๐๔)  ศึกษาเร่ือง
ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจการปกิบติั
งานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น  ที่
ได้ผลการวิจยัอยูใ่นระดับมากทุกด้านและในการปฏิบตัิของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีการปฏิบตัิ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .๑ ทุกดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัธรรม วุฒิธรรม คือ
ธรรมที่จะน าผูป้ฏิบติัไปสู่ความเจริญแห่งปัญญา  ผูบ้ริหารควรแสวงหามุมมองและวิธีการใหม่ๆ 
รู้จกัการแกปั้ญหา การน าไปใชใ้หถู้กตอ้ง 

 ๕.๒.๔.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาที่ปฏิบตัิในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน  
โดยรวมมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกนัซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ ๓  เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นไม่
แตกต่างกนัจ านวน  ๒  ดา้น  คือดา้นการสร้างบารมี  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  และแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั ๐ .๐๕ จ านวน  ๒  ดา้น  คือ  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้น
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล   เม่ือเปรียบเทียบสถานศึกษาที่มีขนาดขนาดเล็ก  และ
ขนาดใหญ่  มีการปฏิบัติแตกต่างกันทั้ง ๒ ด้าน เหตุที่เป็นเช่นนั้ นเพราะผูบ้ริหารเสนอแนะ
ผูร่้วมงานใหมี้ความสามารถในการวเิคราะห์ตนเอง  ผูบ้ริหารกระจายอ านาจและความรับผดิชอบให้
ผูร่้วมงาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมพร  จ  าปานิล (๒๕๔๙ : ๘๕) ไดศ้ึกษาเร่ืองภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น  เขต  ๕   ที่
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ได้ผลการวิจัยโรงเรียนที่ มีระดับการจัดศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัธรรม สัปปุริสธรรม ๗ 
คือ ธรรมของคนดีของสังคม ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูรู้้จกัเหตุ รู้จกัผล รู้จกัตนเอง และผูอ่ื้น ถึงจะเป็น
ผูบ้ริหารที่ดีได ้

 

๕.๓  ข้อเสนอแนะ 
 จากการวจิยัการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ  ดงัน้ี 
 ๕.๓.๑.  ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
      ๕.๓.๑.๑  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดั

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาในดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  ผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน
ควรแสดงความคิดเห็นตลอดจนเสนอแนวคิดใหม่ๆ 

      ๕.๓.๑.๒  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและมีการพฒันาผูร่้วมงานของตนเองอยูเ่สมอ 

       ๕.๓.๑.๓  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาในด้านการสร้างบารมี  ผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจ
ผูร่้วมงาน 

  ๕.๓.๑.๔  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมาในดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผูบ้ริหาร
ควรรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 

  ๕.๓.๑.๕  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูผูส้อนมีพฤติกรรมมากขึ้น 

  ๕.๓.๑.๖  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ควรส่งเสริมสถานศึกษาขนาดเล็กให้มี
พฤติกรรมมากขึ้น   

  ๕.๓.๑.๗   แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  ควรส่งเสริมดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจและดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
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  ๕.๓.๒.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป  
       ๕.๓.๒.๑.  ควรศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน โดยเปรียบเทียบระหวา่งเขตพื้นที่     
      ๕.๓.๒.๒  ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน  สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา  เขต   ๑      
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๑.  ภาษาไทย : 
       ก.ข้อมูลปฐมภูม ิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั.  พระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั. 
 กรุงเทพมหานคร  :  โรงพมิพม์หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๓๙. 
  ข.ข้อมูลทุติยภูม ิ
(๑)  หนังสือ : 
กรมสุขภาพจิต  ส านกัพฒันาสุขภาพจิต.  คู่มือครูที่ปรึกษา : ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน.   
 กรุงเทพมหานคร : ยเูรนสัอิมเมทกรุ๊ป,  ๒๕๔๖ 
กระทรวงศึกษาธิการ.    หลักสูตรการศึกษาข้ันพืน้ฐาน พุทธศักราช ๒๕๔๔. กรุงเทพมหานคร  :   
 วฒันาพานิช,  ๒๕๔๗ 
 .พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. ๒๕๔๒  และการวิเคราะห์สาระส าคญั.   
 กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพคุ์รุสภาลาดพร้าว,  ๒๕๔๒. 
ท านอง  รังสีปัญญา. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับนักบริหาร พมิพค์ร้ังที่ ๓. พฤศจิกายน  ๒๕๕๒ 
บุญชม  ศรีสะอาด.  การวิจัยเบือ้งต้น. พมิพค์ร้ังที่  ๖.  กรุงเทพมหานคร : สุวริียาสาส์น,  ๒๕๔๓ 
ภาวดิา  ธาราศรีสุทธิ.  หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา.  กรุงเทพมหานคร  :  ส านกัพมิพ ์    
   มหาวทิยาลยัรามค าแหง,  ๒๕๔๒ 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. แนวทางการด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียน 
 ในสถานศึกษา. กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพอ์งคก์ารรับส่งสินคา้และพสัดุภณัฑ,์   
 ๒๕๔๗. 
 

(๒)  วทิยานิพนธ์ : 
ไกรสร  อินโนตะ๊.  “สภาพการปฏิบติัการโครงการโรงเรียนตน้แบบระบบการดูแลช่วยเหลือนกัเรียน  
 โรงเรียนบา้นยางเปียง อ าเภออมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่”.  การค้นคว้าแบบอิสระ  ศึกษา 
 ศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่,  ๒๕๕๒ 
ครรชิต  เมฆขลา. “การด าเนินท างานในระบบการช่วยเหลือนกัเรียนของโรงเรียนโปลิเทคนิค 
 ลานนา”.  การค้นคว้าแบบอิสระ  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั,  หาวทิยาลยั 
 เชียงใหม่,  ๒๕๕๒ 
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จารุวรรณ  รัตนามาลี.  “สภาพและปัญหาการด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนของ
 ขา้ราชการครูในสงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ ์เขต ๓”. รายงานการศึกษา 
 ค้นคว้าอิสระ ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต. สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิต 
 วทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัมหาสารคาม,  ๒๕๔๗ 
ณรงคช์ยั  สาไพรวลัย.์ “การติดตามผลการด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนในโรงเรียน 
 มหาชยัพทิยาคาร  จงัหวดัมหาสารคาม”.  การศึกษาอิสระปริญญาศึกษาศาสตร 

มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัขอนแก่น,  
๒๕๔๖ 

นทัพงษ ์ พฤกษาชาติรัตน์. “การด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนในสถานศึกษา               
 ขั้นพื้นฐาน  ระดบัมธัยมศึกษา  กรุงเทพมหานคร”.  ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษา 

มหาบัณฑิต.  สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลบัราชภฎัร าไพพรรณี,  
๒๕๔๖ 

นนัธิกร  ค  าหลา้.  “การด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนในโรงเรียนแวงพทิยาคม  อ าเภอ 
   สวา่งแดนดิน  จงัหวดัสกลนคร”.  วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขา 

   การบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  วทิยาลยับณัฑิตบริหารธุรกิจ,  ๒๕๕๑. 
บวัเครือ  โพธ์ิชยั.  “ปัญหาการด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนโรงเรียนมธัยมศึกษา   
   สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว้ เขต  ๒”. ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษา.   
   มหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา,  ๒๕๔๘. 
ประพล  ตระการไทย.  “การพฒันาการด าเนินงานดูแลช่วยเหลือนกัเรียนโรงเรียนนารีนุกูล  อ าเภอ 
 เมือง  จงัหวดัอุบลราชธานี”.  รายงานการศึกษาค้นคว้าอิสระ  ปริญญาการศึกษา 
 มหาบัณฑิต.  สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัมหาสารคาม,   
 ๒๕๔๗ 
ประภาศรี  ศรีวงคพ์นัธ.์  “การด าเนินงานเก่ียวกบัระบบการดูแลช่วยเหลือนกัเรียนประถมศึกษาของ 
 โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม่  เขต ๑”. การค้นคว้าแบบอิสระ   
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่,  ๒๕๔๙ 
มานพ  บุญสมพงษ.์  “ปัญหาและแนวทางการแกปั้ญหาการด าเนินงานของระบบดูแลช่วยเหลือ 
 นกัเรียนในโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาตราด”.  งานนิพนธ์ 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์   
 มหาวทิยาลยับูรพา,  ๒๕๕๐ 
รังสิต  วเิชียรวฒันา. “สภาพและปัญหาการด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนในโรงเรียน 
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 มธัยมศึกษา  สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี  เขต ๑”.  สารนิพนธ์ 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั   
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์,  ๒๕๔๗   
รัติยา  พลิาดี.  “การด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนในสถานศึกษา  สงักดัส านกังาน 
  เขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี  เขต ๔”. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.   
  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัอีสาน,  ๒๕๕๒ 
ราตรี  ตนเล็ก.  “การด าเนินงานระบบการดูแลช่วยเหลือนกัเรียนโรงเรียนวชิราลยั  อ าเภอสารภี   
  จงัหวดัเชียงใหม่”.  การค้นคว้าแบบอิสระ  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.  บณัฑิตวทิยาลยั,    
  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่,  ๒๕๕๐ 
วา่ที่ร้อยตรีเสถียร  ทามงั.  “การด าเนินงานระบบการดูแลช่วยเหลือนกัเรียน โรงเรียนเทศบาลวดัศรีปิง 
  เมือง”  การค้นคว้าแบบอิสระ  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั,    
  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่,  ๒๕๕๑ 
สมชาย  เหลืองอ่อน.  “ปัญหาการด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนของครูที่ปรึกษาใน 
  โรงเรียน  สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว้  เขต  ๒”.  ปริญญานิพนธ์ 
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๑๐๖ 
 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

   ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา   
ค าช้ีแจง     

๑.  แบบสอบถามน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  และครูผูส้อน   เก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  เพื่อเป็นขอ้มูลน าไปวิเคราะห์หาแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้ าใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป  จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ตามความเป็นจริง  ซ่ึงแบบสอบถามฉบบัน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด 

๒.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด  ๓  ตอน 
  ตอนที่  ๑   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที่  ๒   แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  จ  านวน  ๖๐  ขอ้   
โดยแบ่งเป็น 
   ๑.  ดา้นการสร้างบารมี           จ านวน  ๑๕   ขอ้ 
   ๒.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ        จ านวน  ๑๕   ขอ้ 
   ๓.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา        จ านวน  ๑๕   ขอ้ 
   ๔. ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล    จ านวน  ๑๕   ขอ้ 
  ตอนที่  ๓  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา   
  ๓.  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณอยา่งสูงที่ท่านไดอ้นุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
 

นางนฤมล   โยคานุกุล 
นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาบริหารการศึกษา 
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
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ตอนที่  ๑ 
ข้อมูลเกีย่วกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง   โปรดกาเคร่ืองหมาย   /  ลงใน (  ) หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัสถานภาพที่เป็นจริงของท่าน 
 
๑.  สถานภาพ 
 ๑.๑  (   )  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ๑.๒  (   )  ครูผูส้อน 
๒.  ขนาดสถานศึกษา 
 ๒.๑  (   )  ขนาดเล็ก      มีจ  านวนนกัเรียน        ๑  -  ๔๙๙  คน 
 ๒.๒  (   )  ขนาดกลาง   มีจ  านวนนกัเรียน      ๕๐๐  -  ๑๔๙๙   คน 
 ๒.๓  (   )  ขนาดใหญ่    มีจ  านวนนกัเรียน     ๑๕๐๐    คนขึ้นไป   
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ตอนที่  ๒ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา   
 
ค าช้ีแจง     โปรดกาเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องระดบัปฏิบติัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา    ลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale)  ๕  ระดบั โดยแต่ละระดบัมีความหมายดงัน้ี 
  ๕  คะแนน  หมายถึง   มีพฤติกรรมในระดบัมากที่สุด 
  ๔  คะแนน  หมายถึง   มีพฤติกรรมในระดบัมาก 
  ๓  คะแนน  หมายถึง   มีพฤติกรรมในระดบัปานกลาง 
  ๒  คะแนน     หมายถึง   มีพฤติกรรมในระดบันอ้ย  
  ๑  คะแนน  หมายถึง    มีพฤติกรรมในระดบันอ้ยที่สุด 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดบัพฤติกรรม 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑.  ด้านการสร้างบารม ี  
   ๑.๑  ผูบ้ริหารประพฤติตนเพือ่ใหเ้กิดประโยชน์ 
            แก่ส่วนรวม 

     

   ๑.๒  ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ  ความเช่ือ  
           และค่านิยม 

     

   ๑.๓  ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์   
           วกิฤต 

     

   ๑.๔  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความเช่ือส่วนบุคคล 
          ของผูร่้วมงาน 

     

   ๑.๕  ผูบ้ริหารใหเ้กียรติกบัผูป้ฏิบติังาน      
   ๑.๖  ผูบ้ริหารใหร้ะบุวตัถุประสงคท์ี่ส าคญัใน 
           การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

   ๑.๗  ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพือ่ประโยชน์   
            ส่วนรวม 

     

   ๑.๘  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลที่ตามมาทาง 
           ดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 

     

   ๑.๙  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานของเพือ่น   
           ร่วมงาน 

     

   ๑.๑๐  ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  มีความแน่วแน่ 
             ในอุดมคติความเช่ือ  และค่านิยม 

     

   ๑.๑๑  ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพ 
              อยา่งสูงในการท าส่ิงใด ๆ 

     

   ๑.๑๒  ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืที่ชดัเจนในการแสดง 
              ความคิดเห็นต่อปัญหาโตแ้ยง้ที่เกิดขึ้น 

     

   ๑.๑๓  การกระท าของผูบ้ริหารเป็นที่ยอมรับและศรัทธา   
             ของผูร่้วมงาน 

     

    ๑.๑๔  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัภารกิจที่ตอ้งปฏิบติั        
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๑๑๐ 
 

             ร่วมกนั 
     
                          ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ระดบัพฤติกรรม 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑.๑๕  ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจผูร่้วมงาน      
    ๒.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
    ๒.๑  ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลและมุ่งอนาคต 

     

    ๒.๒  ผูบ้ริหารมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานสูง      

    ๒.๓  ผูบ้ริหารมองโลกในแง่ดี      
    ๒.๔  ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพ 
            ของผูร่้วมงาน 

     

    ๒.๕  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานอยา่งต่อเน่ือง      
   ๒.๖  ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานในการท างานใหเ้กิด 
           ผลส าเร็จ 

     

   ๒.๗  ผูบ้ริหารมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน 
            ใหส้ าเร็จ 

     

   ๒.๘  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานดว้ย 
           ความตั้งใจ  และมีการพฒันาผูร่้วมงานของตนเอง  
           อยูเ่สมอ 

      

    ๒.๙  ผูบ้ริหารอธิบายภาพของอนาคตหน่วยงานได ้  
            ชดัเจน 

     

    ๒.๑๐  ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในการปฏิบติังาน 
             ใหบ้งัเกิดผลส าเร็จ 

     

    ๒.๑๑  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจ       
              ผูร่้วมงาน 

     

    ๒.๑๒  ผูบ้ริหารสร้างจินตนาการและมีแนวคดิใหม่ ๆ  
              ในการปฏิบตัิงาน 

     

    ๒.๑๓  ผูบ้ริหารมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน      
    ๒.๑๔  ผูบ้ริหารอาสาตนเพือ่ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ      
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๑๑๑ 
 

    ๒.๑๕  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจใหก้บัผูร่้วมงาน 
 
 

     

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    ๓.๑  ผูบ้ริหารใหแ้นวคิด  และขอ้เสนอแนะทีช่ดัเจน 
           ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 

     

    ๓.๒  ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานไดท้ราบถึงจุดอ่อนและ 
           จุดแขง็ของหน่วยงาน 

     

    ๓.๓  ผูบ้ริหารพยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงต่าง ๆ  
           ใหผู้ร่้วมงานไดรั้บทราบ 

     

    ๓.๔  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานริเร่ิมโครงการ 
           ใหม่ ๆที่ใชค้วามรู้ความสามารถของวชิาชีพ 

     

    ๓.๕  ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และวธีิการใหม่ ๆใน 
              การแกปั้ญหา 

     

    ๓.๖  ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆในการปฏิบติังาน 
            แก่ผูร่้วมงาน 

     

    ๓.๗  ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็น 
            ตลอดจนเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

     

    ๓.๘  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้การ 
           ท  างานและตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 

     

    ๓.๙  ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างาน  หรือ 
            การแกปั้ญหาไดช้ดัเจน 

     

    ๓.๑๐  ผูบ้ริหารชอบท างานเชิงรุก      
    ๓.๑๑  ผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบความเหมาะสม 
             ของขอ้สนันิษฐานในปัญหาส าคญั 

     

    ๓.๑๒  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานระบุปัญหาโดย 
              การใชเ้หตุผลและหลกัฐานมากกวา่การใช ้ 
              จิตส านึก 
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๑๑๒ 
 

    ๓.๑๓  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานน าประเด็นต่าง ๆ   
              ที่ยงัไม่เกิดปัญหามาพจิารณาใหร้อบคอบ 

     

    ๓.๑๔  ผูบ้ริหารแจง้ให้ผูร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือ 
              ปัญหาที่องคก์รก าลงัเผชิญอยู ่

     

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดบัพฤติกรรม 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

    ๓.๑๕  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาใน 
              หลายแง่มุม 

     

๔.  ด้านการค านึงถงึความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
    ๔.๑  ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของ 
            ผูร่้วมงาน 

     

    ๔.๒  ผูบ้ริหารเคารพในความแตกต่างระหวา่งบุคคล      
    ๔.๓  ผูบ้ริหารส่งเสริมความเป็นตวัเองกบัผูร่้วมงาน      
    ๔.๔  ผูบ้ริหารกระจายอ านาจและความรับผดิชอบ 
           ใหผู้ร่้วมงาน 

     

    ๔.๕  ผูบ้ริหารใส่ใจต่อความตอ้งการของผูร่้วมงาน      
    ๔.๖  ผูบ้ริหารท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษาใหก้บัผูร่้วมงาน      
   ๔.๗  ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกแก่ผูร่้วมงานเป็น 
          รายบุคคล 

     

    ๔.๘  ผูบ้ริหารเสนอแนะผูร่้วมงานใหมี้ความสามารถ 
           ในการวเิคราะห์ตนเอง 

     

    ๔.๙  ผูบ้ริหารสามารถวนิิจฉัยความตอ้งการจ าเป็น 
           ของผูร่้วมงานเพือ่ส่งเสริมและพฒันาใหเ้ตม็  
           ศกัยภาพ 

     

    ๔.๑๐  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความ 
             แตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

  ๔.๑๑  ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานเขา้ใจถึงการวเิคราะห์
ความตอ้งการและความสามารถของผูอ่ื้น 

     

  ๔.๑๒  ผูบ้ริหารใหเ้วลาในการสอนงาน  และแนะน างาน  
              แก่ผูร่้วมงาน 
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๑๑๓ 
 

   ๔.๑๓  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัผูร่้วมงานที่ไม่สามารถ 
              ร่วมงานกบัผูอ่ื้นได ้

     

  ๔.๑๔  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง 
              อยา่งต่อเน่ือง 

     

 ๔.๑๕   ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ      
ตอนที่  ๓ 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 

  
ค าช้ีแจง      โปรดเสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  
๑.  ด้านการสร้างบารมี 
  □  ผูบ้ริหารควรให้เกียรติกบัผูป้ฏิบติังาน 
  □   ผูบ้ริหารควรประสานงานกบัชุมชนและมองการณ์ไกล  
  □  ควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานและเป็นที่ยอมรับและศรัทธาของบุคคลทัว่ไป 
       □   มีความประพฤติเหมาะสมกบัการเป็นผูน้ าและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
      □  ผูบ้ริหารควรใหค้วามไวว้างใจผูร่้วมงาน 
 ขอ้เสนอแนะ   ............................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
๒.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 □  ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งที่ดีในการครองตน  ครองคน ครองงาน 
 □  ควรส่งเสริม สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ 
 □  ควรมองการณ์ไกล กระตือรือร้นมีความแน่วแน่ในการท างาน 
     □ ควรสร้างความเช่ือมัน่ใจในการท างาน   
    □  ควรใชว้าทศิลป์ จิตวทิยาในการน าศกัยภาพของผูร่้วมงานมาใชใ้นการบริหารงาน 
 ขอ้เสนอแนะ   
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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๑๑๔ 
 

๓.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
 □  ควรส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดเ้ขา้รับการอบรมเสริมความรู้ใหม่ 
 □  รักความกา้วหนา้ส่งเสริมบุคลากรใหพ้ฒันาตนเอง 
 □  ควรใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้การท างานและตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 
     □ ควรแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงโอกาสหรือปัญหาที่ก  าลงัเผชิญอยู ่  
    □  ควรท างานเชิงรุก และติดตามงานเสมอ 
 ขอ้เสนอแนะ ................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
 
๔.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 □  ควรเอาใจใส่ผูร่้วมงานดว้ยความเสมอภาคเป็นกลางเคารพสิทธิของผูอ่ื้น 
 □ ไม่ใชค้วามคิดเห็นของตนเองเป็นผูต้ดัสิน 
 □  ควรรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานดว้ยความเต็มใจ 
      □ ควรมอบหมายงานตามความสามารถและติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง 
     □  ควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองตามความสามารถและความตอ้งการ     
 ขอ้เสนอแนะ   ............................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
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๑๑๕ 
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๑๑๖ 
 

แบบสรุปการวิเคราะห์ค่า  IOC ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง  :   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันครราชสีมา 
 
ด้านการสร้างบารม ี
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที ่
๑ 

คน
ที ่
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๑ ผูบ้ริหารประพฤติตนเพือ่ให้
เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๒ ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในอุดม
คติ  ความเช่ือ  และค่านิยม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๓ ผูบ้ริหารสามารถสงบสติ
อารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๔ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ความ เช่ือส่วนบุคคลของ
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๕ ผูบ้ริหารใหเ้กียรติกบัผูป้ฏิบติั 
งาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๖ ผูบ้ริหารใหร้ะบุวตัถุประสงคท์ี่
ส าคญัในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๗ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์
ส่วนตนเพือ่ประโยชน์ส่วนรวม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๘ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึง
ผลที่ตามมาทางดา้นศีลธรรม
และจริยธรรม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๗ 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที ่
๑ 

คน
ที ่
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๙ ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของเพือ่นร่วมงาน 

+๑ ๐ +๑ +๑ +๑ ๔ ๐.๘๐ สอดคลอ้ง 

๑๐ ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง  มีความแน่วแน่ในอุดม
คติความเช่ือ  และค่านิยม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๑ 
 

ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาด
และสมรรถภาพอยา่งสูงในการ
ท าส่ิงใด ๆ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๒ ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืที่ชดัเจน
ในการแสดงความคิดเห็นต่อ
ปัญหาโตแ้ยง้ที่เกิดขึ้น 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๓ การกระท าของผูบ้ริหารเป็นที่
ยอมรับและศรัทธาของ
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๔ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ภารกิจที่ตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 

+๑ ๐ +๑ +๑ +๑ ๔ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๕ ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจ
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 
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๑๑๘ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที่ 
๑ 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที ่
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๑ ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลและมุ่ง
อนาคต  

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๒ ผูบ้ริหารมีมาตรฐานในการ
ปฏิบตัิงานสูง 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๓ ผูบ้ริหารมองโลกในแง่ดี +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 
๔ ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความ 

สามารถและศกัยภาพของ
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๕ ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๖ ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใน
การท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๗ ผูบ้ริหารมีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบตัิงานใหส้ าเร็จ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑  ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๘ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน
ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ  และ
มีการพฒันาผูร่้วมงานของ
ตนเองอยูเ่สมอ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๙  ผูบ้ริหารอธิบายภาพของ
อนาคตหน่วยงานไดช้ดัเจน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๐ ผูบ้ริหารมีความแน่วแน่ในการ
ปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลส าเร็จ 
 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 
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๑๑๙ 
 

 
 

ขอ้ที ่

 
 

รายการขอ้ความ 
 
 
 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป 
คน
ที่ 
๑ 
 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที ่
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๑๑ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการ
โนม้นา้วจิตใจผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๒ ผูบ้ริหารสร้างจินตนาการและมี
แนวคิดใหม่ ๆในการปฏิบติั 
งาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๓ ผูบ้ริหารมีศกัยภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๔ ผูบ้ริหารอาสาตนเพือ่ทดลองท า
ส่ิงใหม่ ๆ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๕ ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจใหก้บั
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 
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๑๒๐ 
 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที่ 
๑ 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที่ 
๕ 

๑ ผูบ้ริหารใหแ้นวคิด  และขอ้ 
เสนอแนะที่ชดัเจนในการ
ปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๒ ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานไดท้ราบ
ถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ของ
หน่วยงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๓ ผูบ้ริหารพยายามแสวงหา
ขอ้เทจ็จริงต่าง ๆให้ผูร่้วมงาน
ไดรั้บทราบ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๔  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วม 
งานริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ ที่ใช้
ความรู้ความสามารถของ
วชิาชีพ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๕ ผูบ้ริหารแสวงหามุมมอง  และ
วธีิการใหม่ ๆในการแกปั้ญหา 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๖ ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ๆ
ในการปฏิบติังานแก่ผู ้ร่วม งาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๗ ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดง
ความคิดเห็นตลอดจนเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๘  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ ้ร่วม 
งานไดเ้รียนรู้การท างาน และ
ตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๑ 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที่ 
๑ 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที่ 
๕ 

๙ ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายใน
การท างาน หรือการแกปั้ญหา
ไดช้ดัเจน 

+๑ ๐ +๑ +๑ +๑ ๕ ๐.๘๐ สอดคลอ้ง 

๑๐ ผูบ้ริหารชอบท างานเชิงรุก +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 
๑๑ ผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบ

ความเหมาะสมของขอ้
สนันิษฐานในปัญหาส าคญั 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๒  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน
ระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผล
และหลกัฐานมากกวา่การใช้
จิตส านึก 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๓ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน
น าประเด็นต่าง ๆที่ยงัไม่เกิด
ปัญหามาพจิารณาใหร้อบคอบ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๔ ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบ
ถึงโอกาสหรือปัญหาที่องคก์ร
ก าลงัเผชิญอยู ่

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๕ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงาน
มองปัญหาในหลายแง่มุม 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๒ 
 

ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที่ 
๑ 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๑ ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและ
ความเป็นส่วนตวัของผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๒ ผูบ้ริหารเคารพในความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๓ ผูบ้ริหารส่งเสริมความเป็น
ตวัเองกบัผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๔ ผูบ้ริหารกระจายอ านาจและ 
ความรับผดิชอบใหผู้ร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๕ ผูบ้ริหารใส่ใจต่อความตอ้งการ
ของผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๖ ผูบ้ริหารท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษา
ใหก้บัผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๗ ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกแก่
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑  ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๘ ผูบ้ริหารเสนอแนะผูร่้วมงานให้
มีความสามารถในการวเิคราะห์
ตนเอง 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๙ ผูบ้ริหารสามารถวนิิจฉัยความ
ตอ้งการจ าเป็นของผูร่้วมงาน
เพือ่ส่งเสริมและพฒันาใหเ้ตม็
ศกัยภาพ 
 
 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๓ 
 

ขอ้ที ่ รายการขอ้ความ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(  +๑    ๐     -๑  ) 

รวม เฉล่ีย สรุป คน
ที่ 
๑ 

คน
ที่ 
๒ 

คน
ที่ 
๓ 

คน
ที่ 
๔ 

คน
ที ่
๕ 

๑๐ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๑ ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงาน
เขา้ใจถึงการวเิคราะห์ความ
ตอ้งการและความสามารถของ
ผูอ่ื้น 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๒  ผูบ้ริหารให้เวลาในการสอน
งาน  และแนะน างานแก่
ผูร่้วมงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๓ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบั
ผูร่้วมงานที่ไม่สามารถร่วมงาน
กบัผูอ่ื้นได ้

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๔ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมี
การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

๑๕ ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของ
ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ สอดคลอ้ง 

 
 

โดยสรุป  มีค่า IOC ระหวา่ง .๘๐  –  ๑.๐๐ มีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง .๓๐  - ๑.๐๐  และมีค่าความ
เช่ือมัน่ .๙๕  

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๔ 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค   
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๕ 
 

ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                                 
             
 
 
 

๓๐    มิถุนายน  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั  
เจริญพร   ท่านผูอ้  านวยการบริบรูณ์  จงปัตนา  
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบบั 
    ด้วย นางนฤมล  โยคานุกุล รหัสประจ าตัว ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  
วิทยาเขตขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัให้ท  าสารนิพนธ์ เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา”  โดยมีคณะกรรมการ
ควบคุม  คือ ดร.นาคพล  เกินชยั 

เพือ่ใหง้านสารนิพนธข์องนิสิตมีคุณภาพดา้นวิชาการและถูกตอ้งตามเกณฑก์ารวิจยั 
ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น พจิารณาเห็นวา่ท่านเป็นบุคคลผูมี้ความรู้ ความสามารถและมี
ความเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย จึงเจริญพรมา เชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิ
ตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยัของนิสิตท่านน้ีดว้ย 

ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่าน 
ดว้ยดี ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
 

                            
             ( พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 

                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 
                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
 สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 

พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๖ 
 

 ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                                 
 

 
 
 
๓๐    มิถุนายน  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั  
เจริญพร   นายธิติวฒัน์  พไิลวงศ ์  
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบบั  
 ด้วย นางนฤมล  โยคานุกุล รหัสประจ าตัว ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  
วิทยาเขตขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัให้ท  าสารนิพนธ์ เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา”  โดยมีคณะกรรมการ
ควบคุม  คือ ดร.นาคพล  เกินชยั 
  เพื่อให้งานสารนิพนธ์ของนิสิตมีคุณภาพดา้นวิชาการและถูกตอ้งตามเกณฑก์ารวิจยั  ศูนย์
บณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นบุคคลผูมี้ความรู้ ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั จึงเจริญพรมาเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
เคร่ืองมือการศึกษาวจิยัของนิสิตท่านน้ีดว้ย 
 ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่านดว้ยดี 
ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
                          
                      

  ( พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 
                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 

                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
 

สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 
พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๗ 
 

ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                                 
 

 
 
 
๓๐    มิถุนายน  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั  
เจริญพร   นายสมพงษ ์ บุญญะ  
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบบั 
 ด้วย นางนฤมล  โยคานุกุล รหัสประจ าตัว ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  
วิทยาเขตขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัให้ท  าสารนิพนธ์ เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา”  โดยมีคณะกรรมการ
ควบคุม  คือ ดร.นาคพล  เกินชยั 
 เพื่อให้งานสารนิพนธ์ของนิสิตมีคุณภาพดา้นวิชาการและถูกตอ้งตามเกณฑก์ารวิจยั  ศูนย์
บณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นบุคคลผูมี้ความรู้ ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั จึงเจริญพรมาเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
เคร่ืองมือการศึกษาวจิยัของนิสิตท่านน้ีดว้ย 
 ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่าน ดว้ยดี 
ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
                          
                       

 (พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 
                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 

                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
  สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 

พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-
๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๘ 
 

ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                                 
 

 
 
 
๓๐    มิถุนายน  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั  
เจริญพร   คุณครูเกรียงวฒิุ  แกว้ค  าฟู 
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบบั  
 ดว้ย นางนฤมล  โยคานุกลุ รหสัประจ าตวั ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิา 
การบริหารการศึกษา ภาคพเิศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  วิทยาเขต
ขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัใหท้  าสารนิพนธ ์เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพืน้ฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา” โดยมีคณะกรรมการควบคุม  คือ ดร.
นาคพล  เกินชยั 
 เพื่อให้งานสารนิพนธ์ของนิสิตมีคุณภาพดา้นวิชาการและถูกตอ้งตามเกณฑก์ารวิจยั  ศูนย์
บณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นบุคคลผูมี้ความรู้ ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั จึงเจริญพรมาเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
เคร่ืองมือการศึกษาวจิยัของนิสิตท่านน้ีดว้ย 
 ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่าน 
ดว้ยดี ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
         
                  
                             ( พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 

                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 
                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                                 

สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 
พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-
๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๙ 
 

ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๘๙๔                                           
 

 
 
 
๓๐    มิถุนายน  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั  
เจริญพร   คุณครูธญัพร  วาเสนงั 
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบบั  

 ดว้ย นางนฤมล  โยคานุกลุ รหสัประจ าตวั ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิา 
การบริหารการศึกษา ภาคพเิศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  วิทยาเขต
ขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัใหท้  าสารนิพนธ ์เร่ือง โ“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพืน้ฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา” โดยมีคณะกรรมการควบคุม  คือ ดร.
นาคพล  เกินชยั 
 เพื่อให้งานสารนิพนธ์ของนิสิตมีคุณภาพดา้นวิชาการและถูกตอ้งตามเกณฑก์ารวิจยั  ศูนย์
บณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นบุคคลผูมี้ความรู้ ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั จึงเจริญพรมาเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
เคร่ืองมือการศึกษาวจิยัของนิสิตท่านน้ีดว้ย 
 ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่าน ดว้ยดี 
ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
                          
                        

( พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 
                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 

                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
 สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 
พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๐ 
 

ที่ศธ.๖๑๒๓.๔/๙๘๕                                                 
 

 
 
 
๑๘    มกราคม  ๒๕๕๖ 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์แจกและเก็บแบบสอบถาม  
เจริญพร   นายกองคบ์ริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
ส่ิงที่ส่งมาดว้ย แบบสอบถาม จ านวน ๔๐๔ ฉบบั  
 ด้วย นางนฤมล  โยคานุกุล รหัสประจ าตัว ๕๕๐๕๓๐๕๐๓๗ นิสิตปริญญาโท 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  
วิทยาเขตขอนแก่น ไดรั้บอนุมติัให้ท  าสารนิพนธ์ เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา”  มีความประสงคท์ี่จะแจก
และเก็บแบบสอบถามเพือ่ใหง้านวจิยัส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
 ดังนั้ นจึงเจริญพรมาเพื่อขอความร่วมมือจากท่านให้ได้ความอนุเคราะห์นิสิตได้แจก
แบบสอบถามและจดัเก็บขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีด้วย  โดยขอ้มูลที่ได้จกัใช้ประโยชน์ในการวิจัย
เท่านั้นไม่มีผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงานของท่านแต่ประการใด 
 ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความมือจากท่าน ดว้ยดี 
ขออนุโมทนามา ณ โอกาสน้ี 
 

เจริญพร  
                          
                       

 ( พระครูสุวธิานพฒันบณฑิต, ดร.) 
                 รองอธิการบดี  วทิยาเขตขอนแก่น 

                                   ประธานกรรมการบริหารศูนยบ์ณัฑิตศึกษา วทิยาเขตขอนแก่น 
 
  
 

สนง.ศูนยบ์ณัฑิตศึกษา โทร.๐๔๓-๒๘๓-๕๔๗ ต่อ ๑๑๖ 
พระมหาพิสิฐ วสิิฏฐปญโณ- จนท.ประสานงาน –๐๘๕-๗๔๗-๗๗๖๐ 
 

ศูนย์บัณฑิตศึกษา  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตขอนแก่นต าบลโคกสี 
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ๔๐๐๐๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๑ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๒ 
 

 

รายนามผู้เช่ียวชาญ 

 
 ๑.  นายบริบรูณ์  จงปัตนา วฒิุการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

ต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียนเมืองยางศึกษา 
     วทิยฐานะช านาญการพเิศษ 
     โรงเรียนเมืองยางศึกษา 
     สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา 
 ๒.  นายธิติวฒัน์  พไิลวงศ ์วฒิุการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
     สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
     วฒิุการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
     สาขาการวดัผลการศึกษาต าแหน่ง  รองผูอ้  านวยการสถานศึกษาช านาญการพเิศษ 
     โรงเรียนนาเชือกพทิยาสรรพ ์
     สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม  เขต  ๒ 
 ๓.  นายสมพงษ ์  บุญญะ วฒิุการศึกษา  การศึกษามหาบณัฑิต 
     สาขาวชิาการวจิยัการศึกษา 
     ต าแหน่ง  ครูช านาญการพเิศษ 
     โรงเรียนพยคัฆภูมิวทิยาคาร 
     สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม  เขต  ๒ 
 4.  นายเกรียงวฒิุ   แกว้ค  าฟู วฒิุการศึกษา  วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 
     สาขา  สถิติประยกุต ์
     ต าแหน่ง  ครู  โรงเรียนสวงษว์ทิยาคม 

อ าเภอขขุนัธ ์  สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษา                                   
มหาสารคาม  เขต  ๒ 

 5.  นางสาวธญัพร  วาเสนงั วฒิุการศึกษา  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
     สาขาวชิาการสอนภาษาไทย 
     ต าแหน่ง  ครูช านาญการพเิศษ 
     โรงเรียนพยคัฆภูมิวทิยาคาร 
     สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม  เขต  ๒ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๓ 
 

ประวตัิผู้วจิยั 
 

ช่ือ  สกุล   :  นางนฤมล   โยคานุกุล 
วนั เดือน ปี เกิด :  ๘  พฤศจิกายน  ๒๕๑๔ 
สถานที่เกิด  :  อ าเภอหว้ยแถลง  จงัหวดันครราชสีมา 
การศึกษา   :   ๒๕๒๖  ชั้นประถมศึกษาปีที่ ๖  โรงเรียนภูมิวิทยา   ต. ผกัปัง    

   อ. ภูเขียว   จ. ชยัภูมิ 
:  ๒๕๒๙  ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้  โรงเรียนภูเขียว อ. ภูเขียว  จ. ชยัภูมิ 
:  ๒๕๓๒  ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนภูเขียว อ. ภูเขียว    

   จ. ชยัภูมิ 
:  ๒๕๓๖   ปริญญา  ครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.)  

                                            วิชาเอก  ศิลปศึกษา  สถาบนัวทิยาลยัครูนครราชสีมา 
:  ๒๕๕๖  ปริญญาพทุธศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวชิาการบริหาร     

   การศึกษา มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
ประสบการณ์การท างาน :  ๒๕๕๒  ครูผูช่้วย โรงเรียนเมืองยางศึกษา อ.เมืองยาง  จ. นครราชสีมา 
     :  ๒๕๕๕  ครู คศ. ๑  โรงเรียนคลองเมืองพทิยาคม   อ. จกัราช   

    จ. นครราชสีมา 
ปีที่ส าเร็จการศึกษา :  ๒๕๕๖   
สถานที่อยูปั่จจุบนั :  ๑๓๔ หมู่ที่ ๗  ต.ห้วยแถลง  อ.ห้วยแถลง จ. นครราชสีมา 
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