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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   1.4 ลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   1.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   2.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ 

   2.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

   2.3 การกระจายอ านาจ 

   2.4 การสื่อสารในองค์กร 

   2.5 การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

  3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   3.1 งานวิจัยในประเทศ 

   3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  

 ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่มคีวามส าคัญต่อการบริหารจัดการองคก์าร   

อย่างยิ่งเพราะผูน้ าที่มทีักษะการบริหารงานท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่า    

ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและสร้างความเข้มแข็งให้เกิดขึ้นกับองค์กรจนท าให้องค์กร        
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ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได้ ซึ่งมีแนวคิดเกี่ยวกับ      

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  1. ความหมายของภาวะผู้น า 

   มีผู้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้หลายความหมายเพื่อให้เกิด 

ความเข้าใจตรงกัน และเพื่อเป็นพืน้ฐานในการศกึษา ผู้วิจัยขอน าเสนอความหมาย 

ของภาวะผูน้ าของแต่บุคคล ดังนี้ 

    Katz and Kahn (1978, p. 528) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถในการโน้มน้าวหรอืการมีอิทธิพลที่สูงกว่าอิทธิพลที่ใชเ้ป็นกลไกในการ

บริหารงานกิจวัตรขององค์กร 

    Dejnozka (1983, p. 94) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นการบูรณาการบุคคล 

วัสดุอุปกรณ์และความคิดในกลุ่มเพื่อนรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุ

เป้าหมายของกลุ่ม  

    สุวัฒน์ จุลสุวรรณ ์(2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

คือ กระบวนการที่ผูน้ าใช้อ านาจและอิทธิพลในการโน้มน้าวใหบุ้คคลปฏิบัติกิจกรรมตา่งๆ 

ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน 

    พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ศาสตรแ์ละศลิป์ในการจูงใจคนให้กระท าตามมตริ่วมระหว่างผู้น าและผูต้าม  

โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

    มณีประภา ผวิเงิน (2554, หน้า 12) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสามารถในการใชศ้าสตรแ์ละศลิป์ในการใชอ้ิทธิพลและกระตุ้น จูงใจเพื่อนร่วมงาน

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่มบุคคลอื่นให้ความร่วมมือร่วมใจด้วยความเต็มใจ เต็มไปด้วย

ความกระตอืรอืร้นในการท างานจนบรรลุ ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

    ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้

อิทธิพลของผู้น ากับผูต้ามโดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ 

ให้เกิดขึ้นภายในองค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

    ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 42) สรุปไว้วา่ ภาวะผู้น า คือ 

ความสามารถในการใชก้ระบวนการในการบริหารงาน ใช้อ านาจที่มอียู่ในตนเอง          

เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือ มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ รับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือ 
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ส่งเสริมผู้ร่วมงานมคีวามอดทน กล้าตัดสินใจ ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้       

และสามารถวัดได้จากการแสดงออกในการกระท าของผูน้ า และสามารถด าเนินงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 

    พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 21) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นให้มคีวามเชื่อถอื ยอมรว่มมอืหรอืยอมรับ  

ที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อใหเ้กิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนเพื่อการด าเนินงานของกลุ่มให้

บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน 

     จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า คอื กระบวนการ 

ที่ผู้น าใช้ในการบริหารงาน โดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อ  

เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท ากิจกรรมตา่งๆ ในองค์การ ให้ประสบผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  

  2. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ค าวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership)  

ได้มผีูก้ล่าวใหค้ าจ ากัดความไว้หลายอย่างตามมุมมองของแต่ละท่าน ดังจะน าเสนอ 

ให้ทราบ ดังนี้ 

    Gibson (1997, p. 314) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ว่าหมายถึง ความสามารถของบุคคลที่สามารถน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง การคิดรเิริ่ม

ความรวดเร็วในการด าเนินการ มีความสามารถในการกระตุน้ และโน้มน้าวให้ผูอ้ื่น

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงเกินกว่าที่คาดหมายไว้แต่เดิมที อีกทั้งก่อใหเ้กิดประโยชน์ 

ภายในองค์การ 

    Daft (1998, p. 355) อธิบายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 

ความสามารถของบุคคลที่สามารถน าการเปลี่ยนแปลง ที่มผีลตอ่วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 

และวัฒนธรรมขององค์การรวมทั้งได้คิดค้นนวัตกรรมใหม่มาสู่การเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์

และเทคโนโลยี เป็นผู้น าที่เน้นให้ผู้ตามรูส้ึกถึงความเชื่อและคุณภาพร่วมกันมากกว่า 

เป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง 

    Bass (1999, p. 11) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น า 

ที่ท าให้ผู้ตามอยู่ เหนือกว่าความสนใจของตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิหลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized influence or charisma) การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา       

หรอืการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ 
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ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุ สัจการแหง่ตน (Self 

actualization) ความรุง่เรือง (Well being) ของสังคม องค์การและผูอ้ื่น นอกจากนั้น 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวติของผู้ตาม 

ให้สูงขึ้น อาจจะชีน้ าหรอืเข้าไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งขึ้น 

    Bass and Avolio (1999, p. 2) ให้ความหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงว่า เป็นการกระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหว่างผูร้่วมงานและผูต้าม 

ให้มองงานของพวกเขาในแงมุ่มใหม่ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วสิัยทัศน์ของ

องค์การ ชักน าใหผู้ร้่วมงานหรอืผูต้ามมองให้ไกลเกินความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่สิ่งที่

จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ 

    Razik (2001, p. 86) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

เป็นความสามารถที่จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังตามปกติ มุ่งไปที่

ภารกิจงานด้วยความสนใจที่เกิดขึน้ภายในตน มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง  

และท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

ในภารกิจที่เกิดปกตินัน้ 

    ไพฑูรย์ พิชัย (2552, หน้า 17) ได้สรุปไว้วา่ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของบุคคลน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนความเชื่อ 

ทัศนคต ิการริเริ่ม และความรวดเร็วในการด าเนินงานของผู้ตามให้มีวุฒิภาวะสมบูรณ์  

โดยถ่ายทอด โน้มนา้วความคิด ประสบการณ์และกระตุ้นทางดา้นความคิดต่างๆ ให้กับ 

ผูต้ามอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้ผูต้ามท างานเกินเป้าหมายที่ตอ้งการ ทั้งยัง

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ขึ้นอกีด้วย 

    วิทยากร เชยีงกุล (2553, หน้า 50-51) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง กาน าแบบที่ผู้น าพยายามเข้าถึงจติใจผูต้ามให้มากที่สุด  

มุ่งส่งเสริมการเรียนรู้ใหม่ๆ เปลี่ยนแปลงผูต้ามในทางบวก และท าให้ผูต้ามมองเห็น

ความส าคัญหรอืความดีของงานในระดับที่สูงขึน้ เพื่อที่พวกเขาจะมีคุณค่าหรอืท างาน 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

    ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 16) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างานที่เป็นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง กระตุ้นความพยายามของผู้รว่มงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง 

เป็นผลใหก้ารปฏิบัติเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงาน รู้สกึไว้วางใจ
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ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน ์มคีวามจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผูร้่วมงาน 

มองไกลเกินความสนใจของตนเอง เพื่อน าประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 

    วิเชยีร วิทยอุดม (2554, หน้า 12-21) กล่าวถึง ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้ าที่ใชบ้ารมเีพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ 

แก่องคก์าร สามารถพลิกฟื้นองค์การที่มีปัญหาให้ประสบความส าเร็จ 

    ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเลี่ยนแปลง

นีผู้น้ าจะกระตุ้นและจุดประกายใหผู้อ้ื่นร่วมมอืพัฒนาความสามารถจนบังเกิดผลส าเร็จ

อย่างดยีิ่งทั้งผลลัพธ์และกระบวนการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงชว่ยให้ผูต้าม

เจริญก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่ความเป็นผู้น าโดยใหผู้อ้ื่นมีความรว่มมอืและพึ่งพาอาศัยกัน

และกันในเวลาที่ท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายที่มุง่มั่นจะไปใหถ้ึง 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 35-36) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผู้น าโดยใช้ความสามารถในการ

จูงใจผูป้ฏิบัติงานให้กระท าหรอืปฏิบัติงานได้มากกว่าที่ผูต้ามคาดหวังไว้ สร้างความผูกพัน

ต่อองค์การและผูน้ าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม

โดยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงศักยภาพการท างานและพฤติกรรมขององค์การ 

    พิทูล อภัยโส (2557, หนา้ 70) ได้สรุปความหมายของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง คอื ขบวนการที่ผูน้ าที่ใชอ้ิทธิพลผา่นทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามในการ

สร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการสร้างความรว่มมอื และการที่ผูต้ามท างานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ที่กลุ่มหรอืองค์กรจะได้รับและมองข้ามผลประโยชน์สว่นตนสร้างแรงจูงใจ 

และการคาดหวังที่สูงเพิ่มขึ้นให้กับผูต้ามและตลอดจนการที่ผูน้ าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตาม

รู้สกึอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรอืในองค์กร 

     จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

คือ พฤติกรรม การบริหารงานของผูน้ าโดยใช้ความสามารถในการจูงใจเพื่อให้เกิดการ

สร้างความรว่มมอื สร้างวัฒนธรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ  ชว่ยใหผู้้ตามเจรญิก้าวหนา้ 

และพัฒนาความสามารถของตนรู้สกึไว้วางใจตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความ

จงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม มองไกลเกินความสนใจของตนเอง เพื่อน า

ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์สว่นตัว อยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรอืในองค์กร 
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  3. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษาและผู้ปฏิบัติงาน เป็นบุคลส าคัญในการเชื่อมโยงกับ

ผูป้ฏิบัติการการน านโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจให้แก่

ผูป้ฏิบัติงานและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ถ้าไม่มีการเตรียมการเพื่อให้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ได้ในอนาคต ก็จะยากที่จะอยู่รอดได้ในยุคโลกาภิวัฒน์ 

ดังนัน้ ภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

    Muchinsky (1997, p. 373) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุตฐิานของสมาชิกในองค์การ 

สร้างความผูกผัน ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มตี่อผู้ตาม แตอ่ิทธิพลนั้น 

เป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามใหก้ลับกลายมาเป็นผู้น า และผูท้ี่เปลี่ยนแปลงหน่วยงาน 

ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคก์าร ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการ

มองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับ

ต่างๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ 

    พิทูล อภัยโส (2557, หนา้ 72) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะผูน้ าแบบใหม่ ที่มุง่เน้นให้ผู้บริหารทุกระดับต้องพัฒนาตนเอง 

เพื่อผลักดันและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ดังนัน้ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องใช้ความมีภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงเข้ามาในการบริหารจัดการและสร้างองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

เตรียมความพร้อมส าหรับการรองรับ การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในอนาคต 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-37)  ได้น าเสนอภาวะผูน้ าที่ส าคัญ

ของผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลงไว้ ได้แก่ 

     1. มอีิทธิพลต่อความคิด (Idealized Influence) ตอ่ผูต้าม เนื่องจาก

ผูน้ ามีบารมี (Charism) หมายถึง มคีวามดีอยู่ในตัว น่าเคารพนับถือ มีความส านึก 

ในส่วนรวม น่าเชื่อถือไว้วางใจได้มคีวามเสมอต้นเสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน สามารถ

ก าหนดแนวทางและทิศทางของตนเองที่จะก้าวไปได้ผู้ตามจงึชื่นชม เคารพนับถือ ไว้วางใจ 

และเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ผู้น าจะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดแก่ผู้ตาม 

     2. ค านึงถึงผูต้ามในระดับบุคคล (Individualize Consideration) 

โดยใหก้ารสนับสนุนใหค้วามส าคัญกับผูต้าม ใหเ้กียรติ ดูแลและปฏิบัติตอ่ผูต้ามอย่างเห็น
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ความส าคัญ รับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับ ยอมตาม ทุ่มเทก าลัง

กายก าลังใจ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

     3. กระตุน้ปัญญาของผูต้าม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุน้

ให้เกิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลง 

ในความเชื่อและค่านิยมตลอดจน ความสามารถของผู้ตาม ให้โอกาสแตล่ะบุคคล  

และเป็นพี่เลีย้งให้ในโอกาสที่เหมาะสมผู้น าจะมีพฤติกรรมที่กระตุน้ผูต้ามให้เกิดการ

ตระหนัก และรับรู้ในปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหากระตุน้ให้คิดในมุมมองใหม่ๆ  

จะได้มพีลังปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรใหป้ระสบความส าเร็จเพราะผู้น าคนเดียว

ไม่สามารถพลิกฟื้น หรือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 

     4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรง 

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) มคีวามกระตอืรอืร้น และมีความคิดเชงิบวก มองโลก

ในแงด่ีโดยผูน้ าจะท าให้ผู้ตามมองเห็นและผูกพันต่อวสิัยทัศนข์องผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

การน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลง

ที่จะเกิดขึ้นในสภาพ แวดล้อมได้เร็ว 

     5. เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ให้เกิดขึน้กับองค์กร เชน่ 

การพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบความส าเร็จ องค์กรจะต้องการผู้น าประเภทนี้เป็นอย่างมาก 

เพื่อให้องคก์ารอยู่รอดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่เกิดเหตุการณว์ิกฤต มีความผันผวน 

ความไม่แน่นหอนสูง เกิดวิกฤตศรัทธาจากประชาชน 

       จากความส าคัญดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผูต้าม ท าให้

ทุกคนยอมรับ ยอมตาม ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ มองเห็นและผูกพันต่อวสิัยทัศนข์องผู้น า 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณไ์กลและสามารถ

รับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพ แวดล้อมได้เร็ว 

  4. ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   การเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนัน้ ผูน้ าต้องมีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

และสร้างแรงจูงจูงใจให้กับผูต้าม ซึ่งวสิัยทัศนจ์ะเป็นตัวก าหนดวัตถุประสงค์ของการ

ท างานในองค์กร โดยผู้น าต้องกล้าตัดสินใจ มีภาวะผู้น า กล้าคิด กล้าท า กล้าน า และกล้า

เปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับทัศนะของ Manasse (1986, p. 15 อ้างถึงใน ด ารงค์ ศรีอร่าม, 
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2553, หน้า 53-54) ที่กล่าวว่า ถ้าต้องการใหอ้งค์การมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ผูน้ าจ าเป็นต้องมคีวามสามารถในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นไปใน

อนาคตขององค์การ โดยเริ่มตน้จากการที่ผูน้ าต้องมวีิสัยทัศนส์่วนตัวก่อน (Personal vision) 

จากนั้นจึงหล่อหลอมกลายมาเป็นวิสัยทัศนร์่วม (Share vision) กับสมาชิกภายในองค์การ 

และทั้งผูน้ าและสมาชิกในองค์กรรว่มกันสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การ พร้อมทั้งมกีารมอบ

อ านาจ (Empower) แก่ผูป้ฏิบัติใหเ้ป็นจรงิ 

   การศกึษาลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเป็นการช่วยชีใ้ห้เห็น

พฤติกรรมและลักษณะที่ควรเป็นของผู้น าหรือผู้บริหาร ซึ่งได้มผีูศ้กึษาและอธิบายไว้ดังนี้ 

    Tosi and other (1990, p. 617), Gibson and other (1997, p. 314-

315) และ Ivancevich and Matteson (1999, p. 453) ได้อธิบายลักษณะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ไว้เหมอืนๆ กันดังนี้ 

     1. ความสามารถพิเศษ (Charisma) ผู้น าสร้างการรับรู้ของค่านิยม 

เป็นที่เคารพนับถือ มีความภาคภูมิใจและมีวสิัยทัศน์ 

     2. ความเอาใจใส่ (Individual Attention) ผู้น าต้องใส่ใจให้

ความส าคัญต่อความตอ้งการของผูต้าม มีทักษะในการมอบหมายโครงการที่มีความหมาย 

เพื่อให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใส 

     3. สิ่งเร้าทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น าชว่ยใหผู้ต้าม

คิดทบทวน และคดิวิเคราะหส์ถานการณ์อย่างมีเหตุและผล อีกทั้งกระตุน้ใหเ้กิดความคิด

สร้างสรรค์ 

     4. รางวัลซึ่งเกิดขึ้นได้ (Contingent Reward) ผู้น าสามารถบอก 

ผูต้ามเกี่ยวกับต้องท าอย่างไรจงึจะได้รับรางวัล 

     5. การบริหารโดยข้อยกเว้น (Management by Exception) ผู้น า

อนุญาตให้ผูต้ามท างานได้อย่างเต็มที่และไม่มกีารแทรกแซง นอกจากปฏิบัติได้ไม่ตาม

เป้าหมายภายในเวลาและต้นทุนสมเหตุสมผล 

    Schermerhorn and other (1991, p. 467) และ Champoux (2000,  

p. 228) กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้สอดคล้องกันดังนี ้คอื 

     1. มคีวามสามารถพิเศษในการสรา้งค่านิยม ความเคารพย าเกรง

สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

     2. มีความเอาใจใส่ตอ่ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
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     3. สิ่งเร้าทางปัญญา ช่วยให้ผูป้ฏิบัติตามได้คิดทบทวน วิเคราะห์

สถานการณอ์ย่างมีเหตุผล 

    Steers (1991, pp. 391-392) อธิบายถึงลักษณะภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

     1. ความไว้วางใจสูง 

     2. ความสามารถที่จะก าหนดวิสัยทัศน์ 

     3. สมัครใจที่จะครองความเสี่ยงเองเพื่อมุง่ไปยังวิสัยทัศน์ 

     4. ใช้กลยุทธ์ที่ไม่ตรงตามประเพณี 

     5. ความเข้าใจของผู้น าที่เปลี่ยนตัวแทน 

    Gorder (1993, p. 352), Bass and Avolio (1994, pp. 2-6), 

Cherrington (1994, pp. 621-623), Luthans (1998, p. 397), Robbins (1998, p. 374) 

และ Schermerhorn and other (2000, pp. 301-302) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ไว้สอดคล้องกัน ดังนี้ 

     1. ความสามารถพิเศษ (Charisma) จะต้องมีวิสัยทัศนแ์ละภารกิจ

ได้รับความภาคภูมใิจ ความเอาใจใส่ และความไว้วางใจจากผู้ตาม 

     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) สร้างความคาดหวังสูง 

ใช้สัญลักษณ์ในการก าหนดความพยายามและแสดงจุดมุ่งหมายส าคัญในวิธีง่ายๆ 

     3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ส่งเสริม

ความคิด มีเหตุผลและแก้ปัญหาด้วยความระมัดระวัง 

     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) สั่งสอนแนะน า ให้การเอาใจใส่ดูแลพนักงานเป็นรายบุคคล 

    Daft (1998, p. 355) กล่าวถึงลักษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ดังนี้ 

     1. สรา้งวิสัยทัศน์ใหม่ (Creation of a New Vision) โดยการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานและโครงสร้างแบบเก่าที่ไม่มีความจ าเป็นออกใหห้มด ผู้น า

ต้องขยายความคิดให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร สามารถมองได้กว้างไกลและ

สามารถน าองค์การไปสู่แนวทางใหมท่ี่จะส าเร็จได้ในสภาพแวดล้อมใหม่ในอนาคต 

     2. ระดมความรว่มมอืผูกพัน (Mobilization of Commitment) สร้าง

สนับสนุนการยอมรับและผูกพันในการก าหนดจุดมุง่หมาย ภารกิจและวิสัยทัศนใ์หมอ่ย่าง 

ต่อเนื่อง 
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     3. สรา้งการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Institutionalization of 

Change) เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน กิจกรรมตา่งๆ และค่านิยมใหม่โดยสิ้นเชิง โดยการ

เปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับทุกระบบขององค์การ ซึ่งระบบใหม่อาจมกีารเปลี่ยนแปลงอ านาจ 

สถานภาพ รูปแบบ หรอืบทบาทใหม่ ผูน้ าจึงตอ้งมีการบริหารงานบุคคลใหม้ีค่านิยม 

และพฤติกรรมที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคงและถาวร 

    Luthans (1998, pp. 396-397) กล่าวถึงลักษณะภาวะผูน้ า 

การเลี่ยนแปลงดังนี้ 

     1. เปลี่ยนแปลงสถาบัน จะเปลี่ยนแปลงองค์การที่ตนเอง

รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่า 

     2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ตอ้งเสี่ยงแต่มีความสุขุม  

มีจุดยืนของตนเอง กล้าเผชิญกับความจริงและกล้าเปิดเผยความจริง 

     3. เช่ือม่ันในคนอื่น ไมใ่ช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และสนใจคนอื่นๆ 

มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มีความสามารถ 

     4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน จะชีน้ าใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่า

ของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มคีุณค่า 

     5. เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชวีิต ฝักใฝใ่นการเรียน จะนึกถึงสิ่งที่ตน 

เคยท าผดิพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียนและจะพยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนา

ตนเองตลอดเวลา 

     6. มคีวามสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน  

ความคลุมเครือความไม่แน่นอน และปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

     7. มีวสิัยทัศนเ์ป็นผูม้องการณ์ไกล สามารถที่จะน าความหวัง 

ความฝันมาท าให้เป็นความจรงิได้ 

    Lussier and Achua (2001, p. 383) กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

     1. มองตนเองสามารถท าให้องค์การเปลี่ยนแปลงได้ 

     2. มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล และมีความเชื่อมั่นอย่างสูงใน 

สัญชาติญาณของตนเอง 

     3. กล้าเสี่ยงแต่ไม่ประมาท 

     4. มีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐาน อันจะเป็นตัว 
สะท้อนและบ่งชีพ้ฤติกรรมของตนเอง 
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     5. มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจน และเชื่อมั่น 

ในแนวคิดที่วา่ “ไตร่ตรองอย่างถ้วนถี่ ก่อนลงมอืปฏิบัติ” 

     6. เช่ือม่ันในผูร้่วมงาน และแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อความ

ต้องการของบุคคลเหล่านี้ 

     7. ยืดหยุ่น อกีทั้งพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

      จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า คุณลักษณะและ

คุณสมบัติของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะของการใช้ความสามารถในการกระตุน้

ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างเปลี่ยนแปลงการท างานเกิดกว่าความคาดหวัง

ปกติในระดับที่สูงกว่าเดิม และสามารถสร้างการยอมรับให้เกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ 

  5. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

เป็นแนวคิดใหมท่ี่มุง่ยกระดับความตอ้งการ ความเชื่อ วัฒนธรรมการท างาน การมอง

เป้าหมายการท างาน และคุณธรรมจริยธรรมในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนา

ประสิทธิผลขององค์กร มีแนวคิดว่าที่ผ่านมายังไม่มีแนวคิดทฤษฎีที่จะอธิบาย ภาวะผูน้ า 

ได้ชัดเจน และทฤษฎีที่มอียู่ยังเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าที่มุ่งเน้นการเสรมิแรง (Contingent)  

ซึ่งเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange Process) อันเป็นพฤติกรรม ความต้องการ

พืน้ฐานของมนุษย์ ทฤษฎีภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมีความน่าสนใจ ตรงที่มุ่งยกระดับ

ความเช่ือ ทัศนคติ เป้าหมาย และคุณธรรมจริยธรรมในการท างานของผู้ใต้บังดับบัญชา 

โดยไม่เนน้ตอบสนองด้านวัตถุหรือสิ่งแลกเปลี่ยน  แตเ่น้นในด้านจิตใจ เป็นหลัก ดังนัน้ 

แนวคิดเรื่องภาวะผูน้ าเพี่อการเปลี่ยนแปลง จงึเป็นที่นา่สนใจของ นักวิชาการทางการ

บริหาร 

    5.1 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

     Muckinsky (1997, p. 374) ได้เสนอทฤษฎีที่ช้ีว่า ผู้น าแบบมีบารมี

พฤติกรรมอย่างไร โดยระบุตัวบ่งชีค้วามเป็นผู้น าแบบมีบารมวี่าจะรวมเอาความเชื่อมั่นของ

ผูต้ามในความถูกต้องของผู้น าการยอมรับอย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหล 

ในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อด้วย ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีนี้ ระบุถึงลักษณะ

ของผู้น าที่ได้รับการมองว่าเป็นผู้มคีวามพิเศษเหนอืธรรมดา คือ ผูน้ าจะมีความต้องการ 

ในอ านาจอย่างแรงกล้า มคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผู้น า 
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แบบมีบารมีประกอบด้วย 1) การสร้างภาพประทับใจให้ผูต้ามมคีวามมั่นใจในตัวผูน้ า  

2) ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์เพื่อสร้างความผูกพันในผู้ตาม  

3) สื่อสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผูน้ ามีต่อผูต้าม 4) แสดงความมั่นใจ 

ในความสามารถของผู้ตามเพื่อสรา้งความมั่นใจในตัวผู้ตาม 

     จติรา ทรัพย์โฉม (2556, หนา้ 22-24) ได้น าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับ

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่ามีพัฒนาการมาจาก ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารม ี

(Charismatic Leadership) โดย Max Weber ในปี ค.ศ. 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบ

บารม ีเมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษ ในปี ค.ศ. 1947 ได้กระตุ้นความสนใจ

ของนักสังคมวิทยา และนักรัฐศาสตร์ที่ศกึษาด้านภาวะผูน้ า ตอ่มาในปี ค.ศ. 1980 นักวิจัย

ทางจิตวทิยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะ ผู้น าแบบบารมีนี ้

เนื่องจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและฟื้นฟูองค์การตา่งๆ อย่างมาก และผูบ้ริหาร

องค์การต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและจ าเป็นต้องมี  

การเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการในเรื่องต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มี

การแขง่ขันทางเศรษฐกิจสูง Yukl & Gary (1994, pp. 173 – 187) ภาวะผูน้ าแบบบารม ี

หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามที่ว่าผู้น าเป็นผู้ที่มพีรสวรรค์มคีวามเป็นพิเศษเหนือคน  

ผูต้ามจะมีความเชื่อมั่น เคารพและบูชาในตัวผูน้ า ในลักษณะที่เป็นวีรบุรุษเหนือมนุษย์ 

หรอืเทพ 

      หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีแล้ว ได้มกีารพัฒนา

แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ าแนวใหม่ขึ้น คอื ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ซึ่งเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ ถือว่าเป็น

การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน์ 

(Visionary) และมีการกระจายอ านาจและเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มี

คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มคีวามเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผูน้ าลักษณะนี้

ก าลังเป็นที่ตอ้งอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงถือว่าเป็นกระบวนการที่มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและสมมติฐาน

ของสมาขิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่

ส าคัญขององค์การภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลพลของผูน้ าที่มตี่อผูต้าม 

แตอ่ิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลับกลายมาเป็นผู้น าและผูท้ี่เปลี่ยนแปลง 

หนว่ยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ดังนั้น ภาวะผูน้ า 
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การเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็น องค์รวม และเกี่ยวข้องกับการ

ด าเนนิการของผูน้ าในระดับต่างๆ ในหน่วยย่อยองค์การ 

     จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่าผูน้ าจะมี

การถ่ายโอนหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ และจะขจัดข้อจ ากัดในการท างาน

ที่ไม่จ าเป็นออกไป ผู้น ามีการดูแล สอนทักษะแก่ผู้ตามที่มีความจ าเป็นต้องแก้ปัญหา 

ต้องการ การริเริ่มการกระตุ้นการมสีวนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญการกระตุ้นการแบ่งปัน

ความคิด การตระหนักในข้อมูลทีเ่กี่ยวข้องและการท างานเป็นทีม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ

ท าการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารและระบบการบริหาร เพื่อเน้นและสร้างค่านิยมและ

วัตถุประสงค์  

    สุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2545, หนา้ 2 อ้างถึงใน วรกัญญาพิไล  

แกระหัน, 2550, หน้า 20-21 ) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational 

Leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่มุง่เน้นอนาคตและมุ่งที่จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบันเกิดขึ้นพรอ้มกันทุกหนทุกแห่งซึ่งกระทบต่อการ

ด ารงชีวติของมนุษย์ยากที่จะหลีกเลี่ยงได้ ดังนั้น คุณลักษณะและทักษะความเป็นผู้น าแบบ

เปลี่ยนสภาพจึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับคนทุกวงการที่ปรารถนาก้าวทันโลก ภาวะผูน้ าแบบ

เปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วย 

     1. ดา้นการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม (Role Modeling) 

     2. ดา้นการสร้างแรงจูงใจ (Inspirational Motivation) 

     3. ดา้นภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน ์(Visionary Leadership) 

     4. ด้านการมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล (Individualized 

consideration) 

     5. ดา้นการกระตุ้นใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 

     6. ด้านการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล (Maintaining a Source of 

Personal Power) 

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หน้า 76-77 อ้างถึงใน วรกัญญาพิไล 

แกระหัน, 2550, หน้า 21) กล่าวว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่จูงใจใหบุ้คคลอื่นปฏิบัติ

หนา้ที่เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ มุ่งไปที่ภารกิจงานกว้างๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้น

ภายในตนเอง มุง่การบรรลุความตอ้งการในระดับสูง ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ ดังนี้ 
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     1. การสร้างบารม ี(Charisma) หมายถึง ความสามารถของผูน้ าที่

จะสามารถสร้างความภาคภูมใิจ ความศรัทธา และการยอมรับจากผูอ้ื่น 

     2. การยอมรับคุณค่าในตัวบุคคล ((Individualized consideration) 

หมายถึง ความพยายามจะช่วยพัฒนาศักยภาพของผูอ้ื่น ใส่ในความตอ้งการของแต่ละ

บุคคล และปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นอย่างมนุษย์ที่มคีุณค่า 

     3. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง 

การเสนอแนวคิดใหม่ๆ  เพื่อให้ผู้อื่นได้คิดทบทวนในสิ่งที่ท าอยู่เดิม กระตุ้นใหส้มองปัญหา

จากหลากแง่มุมและกระตุ้นให้คิดสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

    5.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

     Burn (1987, pp. 55-58 ) เป็นผู้น าเสนอแนวคิดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงในหนังสอืช่ือ “ภาวะผู้น า” (Leadership) โดยกล่าวว่า การศกึษาเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าจะต้องน าความคิดระหว่างผูน้ ากับผู้ตามมารวมกัน ท าให้บทบาทของผูน้ ากับ 

ผูต้ามกลายเป็นมโนทัศนร์วม (United Conceptually) คอื การสร้างความสัมพันธ์กัน

ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมาย “ภาวะผูน้ า” ว่าการท าให้ผูต้ามปฏิบัติเพื่อให้

บรรลุจุดมุง่หมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็น  

ความคาดหวังของทั้งผู้น าและผู้ตาม นอกจากนี้ยังมคีวามเห็นว่า ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพันธ์

ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจระดับแรงจูงใจ และทักษะ เพื่อมุ่งไปสู่

จุดหมายร่วมกัน ภาวะผูน้ าแบ่งเป็น 3 ลักษณะ คอื  

      1. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เป็นการปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง

ผูน้ ากับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน การต่อรองโดยผูน้ าการ

แลกเปลี่ยนจะใช้รางวัลสนองความต้องการของผูต้าม ทั้งนี้ แลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทในการ

ท างานจนส าเร็จ ซึ่งถือว่าทั้งผูน้ าและผูต้ามมคีวามต้องการอยู่ในระดับแรก 

      2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะ

ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม โดยการค้นหาแรงจูงใจของผูต้าม พัฒนาผูต้าม ผู้น า

และผู้ตามมีความสัมพันธ์กันในการยกระดับความตอ้งการซึ่งกันและกันซึ่งก่อใหเ้กิดความ

เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย โดยผู้ตามเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส่วนผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เป็นผู้น าทางจริยธรรมและท าให้ ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อังสูงส่ง ยึดถือค่านิยม

เชงิจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม  

ความเสมอภาค สันติภาพและมนุษยชน เป็นต้น 
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      3. ภาวะผูน้ าจรยิธรรม (Moral Leadership) ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงจะเป็นภาวะผู้น าจริยธรรมได้ก็ต่อเมื่อมกีารยกระดับพฤติกรรมของผู้น า 

และผู้ตามใหสู้งขึ้นและก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคัญของภาวะผูน้ า

จรยิธรรม คือ การที่ผู้น าตระหนักถึงความตอ้งการที่แท้จรงิของผูต้าม อ านาจของผู้น า 

จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจต่อสภาพเดิม สรา้งจิตส านึกให้ผูต้าม

เกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความตอ้งการที่สูงกว่าระดับปกติ ซึ่งจะส่งผลให้ 

ผูต้ามให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 

    5.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

     Bass (1985, pp. 30 – 31) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบ

แปลงรูป ไว้ในแงข่องผลกระทบของผู้น าที่มีต่อผูต้ามว่า ผูต้ามจะรู้สกึไว้วางใจ (Trust) 

เลือ่มใส (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผู้น า และก็จะเกิด

แรงจูงใจและ ตัง้ใจท างานใหม้ากกว่าที่เคยท าตามปกติหรอืตามที่คาดหวังไว้ นัน้ก็คือผู้น า

สามารถเปลี่ยนผูต้ามให้ 

      1. มีความรูถ้ึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่จะออกมา 

      2. เห็นคุณค่าของตนเองที่จะเป็นผู้ก่อให้เกิดประโยชน์ 

แก่องคก์ารและทีมงาน 

      3. มแีรงจูงใจในการตอ้งการเป็นที่ยอมรับของคนอื่น  

และเป็นผู้น า 

     Bass ชีใ้ห้เห็นว่าผู้น าแบบแปลงรูป ไม่ใชแ่ต่มีความสามารถพิเศษ

เหนอืคนอื่นๆ เท่านั้น เพราะว่าผูม้ีความสามารถพิเศษต่างๆ เช่น นักร้อง นักแสดง นักกีฬา 

ฯลฯ ความสามารถพิเศษดังกล่าวไม่มีผลใดๆ ต่อลูกน้องหรอืผูต้ามของเขา ถึงแมน้ว่า 

พวกลูกน้องจะรู้ถึงช่ือเสียงเหล่านั้นดีและได้เน้นใหเ้ห็นว่า “ความสามารถพิเศษเป็นสิ่ง

ส าคัญของผูน้ าแบบแปลงรูป แต่โดยความสามารถพิเศษเหล่านั้นไมเ่พียงพอที่จะนับได้วา่

เป็นกระบวนการของภาวะผู้น าแบบแปลงรูป” เพราะว่าผูน้ าแบบแปลงรูปจะมีอทิธิพลต่อ 

ผูต้าม โดยการกระตุ้นอารมณ์อย่างแรงให้มีอารมณ์รว่มกับผูน้ าหรอือาจจะโดยการให้

ค าแนะน า เช่น การเป็นโค้ช ครู และที่ปรึกษา เป็นต้น 

     แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปของ Bass and Burns 

คอ่นข้างจะคล้ายคลึงกัน แตกมีข้อแตกต่างบางประเด็น เช่น 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



34 

      1. Burns ไต้ก าหนดภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปไว้ดว้ยว่า ผูท้ี่จะเป็น

ผูน้ าจะต้องมคี่านิยมด้านบวกเกี่ยวกับจรยิธรรม และสนองตอบต่อความตอ้งการด้านการ

ยอมรับและความสามารถในการมคีวามส าเร็จจาผูต้าม สว่น Bass นั้น ผู้น าแบบแปลงรูป 

คือผู้น าที่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจและเป็นการเห็นชอบร่วมกันของผูต้าม โดยไม่พจิารณา

ว่าจะเกิดผลดแีก่ผูต้ามหรอืไม่ก็ตาม อย่างไรก็ตามผู้น าของ Bass ก็ไม่รวมถึงผู้น าที่มแีต่

ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น อาหาร ความปลอดภัยและฐานะทางเศรษฐกิจเท่านั้น ผูน้ า

ของ Bass เชน่ อดอฟ ฮิลเลอร์ ถึงแม้นจะเกิดผลร้ายต่อประเทศตอ่ประชาชนในการกระท า

ของเขาก็ตาม 

      2. ทั้งเบอร์นและแบสใหก้ารยอมรับผูน้ าแบบแปลงรูปด้วยกัน

ทั้งคู่ถึงแม้ ทฤษฎีของคนทั้งสองก็จะมีข้อแตกต่างกัน แต่สว่นที่เหมอืนกันคือ เบรินส์ 

และแบส มองผูน้ าแบบแปลงรูปว่าเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือรางวัลเพื่อการ 

ยอมปฏิบัติตาม อย่างไรก็ ตาม แบสใหค้วามหมายของผูน้ าแบบแปลงรูปกว้างกว่าเบรินส์ 

เพราะแบสนั้น นอกจากการ บอกถึงการใหร้างวัลทั้งรูปของเงนิ และสิ่งอื่นๆ เพื่อสร้าง

แรงจูงใจ แต่ยังบอกถึงงานต่างๆ ที่ ต้องท าอย่างชัดเจน เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งรางวัลด้วย  

ทฤษฎีของแบส คล้ายๆ กับทฤษฎีทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ (House) 

     Bass & Avolio (1994, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงว่า สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มลีักษณะดังนี ้คอื มกีารกระตุ้นใหเ้กิดความ

สนใจ ในผูร้่วมงานและผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าใหเ้กิดการตระหนัก 

รู้ในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน(์Vision) ของทีมและองค์การ มีการพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึน้ มศีักยภาพมากขึน้ 

ชักน าให้ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของเขาเอง ไปสู่สิ่งที่จะท าให้

กลุ่มได้ประโยชน ์ผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อื่นให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่

ต้น และบ่อยครั้งมากกว่าที่พวกเขาจะคิดว่ามันเป็นไปได้ ผูน้ าจะมีการท้าทายความ

คาดหวังและมักจะน าไปสู่ การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้ 

     Bass (1999, p. 1) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการผูเ้ปลี่ยนแปลงว่า      

เป็นผู้น าที่ท าให้ผูต้ามอยู่เหนอืกว่าความสนใจตนเอง ผ่านทางการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็น 

ปัญเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement) การบรรลุสัจธรรมแห่งตน ความเจรญิรุ่งเรืองขององค์การ สังคม และผู้อื่น 
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นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงาน         

ในชีวติของผูต้ามให้สูงขึ้นอาจจะชีน้ าหรอืเข้าไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความตอ้งการ 

ทางศีลธรรมใหสู้งขึ้นดว้ย 

   ในตอนเริ่มตน้ของทฤษฎีภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของแบส  

ในปี ค.ศ. 1985 แบสได้เสนอภาวะผูน้ าสองแบบ คอื ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

ซึ่งมีลักษณะเป็น พลวัตร(Dynamic) ที่มคีวามต่อเนื่องกันตามรูปแบบ ภาวะผู้น าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงจะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผูน้ าจะใช้ภาวะผูน้ า 

เพื่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา ความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตอ้งการระหว่างกัน เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม 

ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทนี้ผูน้ าคนเดียวอาจใช้ในประสบการณท์ี่แตกต่างกัน ในเวลาที่

แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามแบสวินิจฉัยว่าความเป็นผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนสามรถส่งผล 

ในการปรับปรุงประสทิธิภาพในขั้นที่สูงกว่า 

   นอกจากนั้น แบสยังได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงว่า  

เป็นส่วนขยาย ของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจะเน้น

เฉพาะเรื่องการ จัดการหรอืการแลกเปลี่ยน ซึ่งเกิดขึน้ระหว่างผูน้ า ผูร้่วมงาน และผูต้าม 

ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี ้จะอยู่บนพื้นฐานที่ผู้น าถกเถียงพูดคุยกันว่ามีความตอ้งการอะไร มี

การระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามและผูร้่วมงานจะได้รับ ถ้าพวกเขาท าในสิ่งที่ต้องการ

ส าเร็จ แตภ่าวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามมากกว่าการ

ก าหนดให้มกีารแลกเปลี่ยน หรอื ข้อตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิธีทางที่จะ

น าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้ โดยปฏิบัติในปฏิบัติในองค์ประกอบใด องค์ประกอบ

หนึ่งหรือมากกว่า ที่เกี่ยวกับการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามรายละเอียด ดังนี้ 

(กระทรวงศกึษาธิการ, 2550 , หนา้ 10) 

    1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ ์หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น า

แสดงให้ เห็นการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมกีารยอมรับ 

เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผูน้ า มคีวามที่จะทุ่มเทการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูน้ าจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละ

เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม เนน้ความส าคัญในเรื่องค่านิยมความเช่ือ และการมเีป้าหมาย 
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ที่ชัดเจน มคีวามมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการมี

วิสัยทัศนแ์ละการถ่ายทอดวิสัยทัศน ์ไปยังผูร้่วมงาน มคีวามมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ มคีวามสามารถในการ จัดการหรอืการควบคุมอารมณต์นเอง  

มีการเห็นคุณค่าในตนเอง มีศลีธรรมและจรยิธรรม 

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดง 

ให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้รว่มงานมีแรงจูงใจภายใน  

ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุ่มมีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง 

และเชื่อมั่นว่า สามารถบรรลุเป้าหมาย มคีวามตัง้ใจแน่วแนใ่นการท างาน มกีารให้ก าลังใจ

ผูร้่วมงานมกีารกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญ โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะ 

ที่ส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผูร้่วมงาน มีการสร้างเจตคตทิี่ด ี 

และการคิดในแง่บวก 

    3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ า 

แสดงให้เห็นในการจัดการ หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานใหเ้ห็น

วิธีการหรือแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา มีการพิจารณาการท างานแบบเก่าๆ ส่งเสริมให้

ผูร้่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแงมุ่มต่างๆ มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผล

และข้อมูลหลักฐาน มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผูน้ าจะมีลักษณะส าคัญในด้านการคิด 

และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรม 

ทีผู่น้ าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ โดยค านงึถึงแตกต่าง

ระหว่างบุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทางและรายบุคคล 

สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและ

ความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริมให้ผูร้่วมงาน 

มีการพัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้น า 

จะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา มคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการ

มอบหมายงาน  

   5.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes & Posner 

     Kouzes and Posner (2005, p. 15) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าช้ันยอด 

ที่ท้าทายในยุคปัจจุบัน (The leadership Challenges) ท าให้องคก์ารเจริญก้าวหน้า  
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ตามแนวคิด ผู้น าต้องกระท าสิ่งที่พิเศษนอกเหนอืจากการท างานธรรมดา (How to keep 

Getting Extraordinary Things done in Organization) มีองค์ประกอบที่ควรปฏิบัติ 5 

ประการ 10 ภารกิจ เพื่อการบริหารที่มีประสิทธิผล อันเป็นแบบอย่างที่ดีของการมีภาวะ

ผูน้ า ดังมรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

      1. เป็นต้นแบบน าทาง (Modeling the way) โดยผู้น าจะต้อง

เข้าใจในวิสัยทัศนแ์ละค านยิามต่างๆ อย่างถ่องแท้ จากนั้นจะต้องท าสิ่งตา่งๆ ให้สอดคล้อง

กับค่านิยมและวิสัยทัศน์นัน้ นอกจากนีย้ังต้องคอยระวังแมแ้ตเ่รื่องเล็กๆ น้อยๆ ที่อาจ

ก่อใหเ้กิดความผดิพลาดรุนแรง โดยธรรมชาติแล้วพฤติกรรมการแสดงออกของผู้น า

จะต้องเป็นสิ่งที่อยู่ในสายตาของทุกคนในองค์การ และมีแนวโน้มที่จะเป็นตัวต้นแบบของ

พฤติกรรมของบุคลากรทั้งหลาย ผูน้ าจงึตอ้งมคีวามระวังที่จะแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสม

กับสถานการณข์องตนเอง อย่างไรก็ดีการเสแสรง้แสดงออกในสิ่งที่ไม่ใชเ่ป็นตัวตนที่แท้จริง

ของผู้น าจะไม่เกิดประโยชน์อันใดในระยะยาว ดังนั้นพฤติกรรมที่เกิดจากลักษณะที่แท้จรงิ

ของบุคคลจะท าให้สมาชิกในองค์การสามารถพิจารณาได้อย่างชัดเจน ปัจจัยเหล่านี้ท าให้

บุคคลแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันในแงข่องการเป็นผูน้ า อย่างไรก็ดีสามารถอันเกิด

จากการเรียนรู้ เช่น ความรูเ้ฉพาะด้าน ความสามารถในการท างานเป็นระบบ และความมี

ระเบียบเรียบร้อยในการท างานก็เป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การสามารถเรียนรู้และเกิดความ

นิยมยกย่องในตัวผูน้ าเป็นต้นแบบให้กับสมาชิกในองค์การ (Model the Way) ได้แก่  

1) มคีวามคิดเห็นเป็นตัวของตัวเอง แสดงถึงคา่นิยมของตนเองอย่างชัดเจน (Find Your 

Voice) 2) จัดรูปแบบที่ด ีสนับสนุนให้มกีารออกความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน และรับฟัง

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Set The Example) 

      2. สรา้งแรงดลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม (Inspiring a shared vision) 

ผูน้ าจะต้องมคีวามตอ้งการที่จะท าบางสิ่งบางอย่างให้เป็นจรงิ และมักมีภาพของผลลัพธ์ 

ที่ควรจะเกิดขึ้นอยู่ในใจก่อนที่จะเริ่มโครงการนัน้ด้วยซ้ าไป แตใ่นขณะเดียวกันก็ต้องท าให้ 

ผูต้ามเข้ามามีสว่นร่วมในวิสัยทัศนด์้วย ต้องรู้จักผูต้ามของตนเองและพูดจาสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิผล นอกจากนี้ยังต้องแสดงออกถึงความกระตือรอืร้น แลความเชื่อในผลลัพธ์      

ที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้ผูอ้ื่นรู้สกึเหมอืนตนและมีแรงจูงใจสูงขึน้ ซึ่งความส าเร็จของผูบ้ริหาร 

ในองค์การโลกในปัจจุบันมิได้ขึ้นอยู่แต่เพียงประสบการณ์และความขยันหมั่นเพียร เชน่ 

ผูบ้ริหารในอดีตจะเห็นผูบ้ริหารจ านวนมากมีอายุประสบการณน์้อยแตส่ามารถสร้าง

ความส าเร็จในองค์การและตนเองได้ในเวลาอันรวดเร็ว ทั้งนีเ้พราะมีความสามารถในการ
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คาดการณ์ ความเป็นไปได้ตา่งๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และสามารถประยุกต์เทคโนโลยี

ต่างๆ มาใช้สนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบท าให้สามารถสร้างสิ่งที่ตนเองคาดการณ์

ไว้ให้เป็นจริงขึน้มาได้ การมีวิสัยทัศนท์ี่ทันสมัยตรงกับโลกของความจรงิและสามารถน า

วิสัยทัศนเ์หล่านั้นไปสู่การปฏิบัติจนเกิดความส าเร็จเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการสร้างความส าเร็จ

ให้กับองค์การในปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง 

       กระตุน้ให้เกิดวิสัยทัศนร์่วมกันในองค์การ (Inspiring a 

shared vision) ได้แก่ 3) สร้างภาพของอนาคตด้วยจินตนาการที่น่าตื่นเต้นเร้าใจ  

และมีความเป็นไปได้สูง (Envision the Future) 4) ขอความรว่มมอืจากผู้อื่น ในเรื่องทั่วไป

โดยขอความช่วยเหลือเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Enlist Others) 

      3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the 

process) ผูน้ าจะลุกขึน้มาเผชิญกับความท้าทาย ไม่ยึดติดกับสถานภาพปัจจุบัน  

และยอมรับความคิดดีๆ ของผู้อื่น และในฐานะผูด้ัดแปลงและผูร้ิเริ่มการเปลี่ยนแปลง  

ผูน้ าจะต้องพรอ้มรับความเสี่ยงจากการล้มเหลวทั้งนี้จะต้องเปิดกว้างต่อการเรียนรู้จากทั้ง

ความส าเร็จและความผิดพลาด ซึ่งจากกรณีศึกษาที่ Kouzes and Posnor ศกึษาพบว่า  

ในเกือบทุกกรณีผู้น าจะต้องเป็นผู้น าที่กล้าเผชิญกับความเสี่ยงต่างๆ นัน้บุคคลแต่ละบุคคล

มีไมเ่ท่ากัน ในแง่ของการบริหารนัน้ มปีัจจัยท้าทายหลายประการ เช่น การลงทุนเพื่อคิด

ต้นใหมก่ารปรับปรุงระบบเพื่อผลทางการด าเนินการ หรอืการขยายกิจการ สิ่งเกล่านี้ผู้น า

จะต้องมคีวามกล้าที่จะกระท าในสิ่งที่ตนยังไม่ทราบว่าจะส าเร็จหรือไม่ หรอืคิดการแสดง

บทบาทของผู้บุกเบิก แต่การเผชิญกับสิ่งที่ท้าทาย โดยผูน้ าในปัจจุบันนั้น จะต้องเป็น 

ผูเ้ผชิญอย่างเป็นระบบ มใิช่การเสี่ยงแบบไร้ทิศทาง ผูน้ าต้องกระตุ้นใหก้ าลังใจผูร้่วมงาน 

ในการแสวงหาความคิดใหม่และวธิีการใหมใ่นการปฏิบัติงาน หรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุง

กระบวนการต่างๆ ที่ใช้ในองค์กร ผู้น าจะกระตุ้นใหก้ าลังใจให้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 

       ความท้าทายในกระบวนการบริหาร (Challenge the 

Process) ได้แก่ 5) หาโอกาสที่เหมาะสม โดยเสาะแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ที่จะเปลี่ยนแปลง 

พัฒนาและปรับปรุงใหด้ีขึ้น (Search for Opportunities) 6) ทดลองและเสี่ยง โดยท าให้เกิด

ความส าเร็จในเรื่องปลีกย่อยเล็กๆ น้อยๆ อย่างสม่ าเสมอ ต่อเนื่อง และเรียนรู้จาก

ข้อผิดพลาดที่พบในการทดลองนั้น (Experiment and Take Risks)  
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      4. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น (Enabling others to 

act) โดย 91 เปอร์เซ็นต์ ของกลุ่มตัวอย่างที่ Kouzes and Posnor ศกึษาวิเคราะห ์ระบุว่า 

การท างานเป็นทีมและการร่วมมอืมีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ความส าเร็จ ซึ่ง Kouzes and 

Posnor เห็นว่าองค์ประกอบนีเ้ป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เพราะการให้อ านาจในการ

ด าเนนิการแก่ผู้อื่น จะท าให้ผูอ้ื่นรู้สกึว่าตนเองมีความสามารถ ซึ่งจะท าให้เกิดการผูกพัน

ต่อหน้าที่ ซึ่งจากกลุ่มตัวอย่าง Kouzes and Posnor ได้ศึกษากว่า 2,500 ตัวอย่างนั้น พบว่า

ผูน้ านั้นมหีลายลักษณะมิได้มีเพียงลักษณะใดลักษณะหนึ่งเพียงอย่างเดียว ปัจจัยส าคัญใน

การที่จะเป็นผูน้ าที่แท้จริงนั้น ได้แก่ การที่ผูน้ าได้รับการยอมรับจากผูใ้ต้บังคับบัญชา การที่

ผูน้ าจะได้รับการยอมรับนั้น ผู้น าจะต้องมคีวามสามารถในการท างานเป็นทีม ดังนั้น ผู้น าที่

ดีจะต้องมคีวามสามารถด้านต่างๆ ในการทีจะสร้างทีมงาน และผูกใจทีมงานเหล่านั้น  

เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือกันและมกีารเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ 

       การสรา้งพฤติกรรมในการท างานให้กับสมาชิก (Enable 

Others to Act) ได้แก่ 7) สนับสนุนการท างานรว่มกัน ส่งเสริมให้มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน  

และสร้างความเชื่อมั่นรว่มกัน (Foster Collaboration) 8) ให้อ านาจผู้อื่นด้วยการมอบหมาย

หนา้ที่และมีอสิระในการตัดสินใจ (Strengthen Others)  

      5. เสริมสร้างก าลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ าจะต้อง

สนับสนุน กระตุ้นใหค้นมีความพากเพียรพยายามในงานที่ท า โดยการแสดงความหว่งใย 

เอาใจใส่อย่างเปิดเผยด้วยความจริงใจ จง “รักในสินคา้ตน คนของตน ลูกค้าของตน 

และงานของตน” พฤติกรรมชนิดนี้จะเป็นสิ่งที่คอยบ ารุงรักษาจติใจสมาชิกในองค์การ

จัดเป็นการบ ารุงขวัญก าลังใจในระยะยาว เปรียบเสมือนเครื่องจักรมิใช่จะติดตั้งแล้วใช้งาน

เพียงอย่างเดียว แต่จะต้องบ ารุงรักษาอย่างตอ่เนื่อง จิตใจมนุษย์ก็เช่นกัน มิใช่เพียงแคจ่ัด

ฝกึอบรมเพื่อเพิ่มความรูแ้ละการให้สิ่งจูงใจในรูปของเงินตราจะเพียงพอ แต่ยังรวมถึงการ

สร้างขวัญและก าลังใจจากพฤติกรรมสว่นบุคคลของผู้น าถึงจะมีสว่นสนับสนุนในระยะยาว

ต่อไป 

       ให้ก าลังใจและสนับสนุนส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา 

(Encourage the Heart) ได้แก่ 9) ยอมรับผลงาน ดว้ยการขอบคุณส าหรับความสามรถ 

อันยอดเยี่ยมของแต่ละคน (Recognize Contributions) 10) ยกย่องสรรเสริญคุณค่า 

และความส าเร็จด้วยการสร้างจิตส านึกร่วมกัน (Celebrate the Values and Victories) 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้นผู้วิจัยจึงน าเสนอรายละเอียดของแตล่ะหัวข้อดังนี้ 
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        1. เป็นต้นแบบน าทาง (Modeling the way) 

         Yukl (2002, p. 134) กล่าวว่า ผู้น าต้องมศีักยภาพ 

ในการสร้างหรอืก าหนดรูปแบบวัฒนธรรม สนับสนุนให้สมาชิกยอมรับในวัฒนธรรมองค์กร 

โดยเป็นตัวอย่าง (Role Modeling) คือ ผูน้ าต้องแสดงให้เห็นถึงคา่นิยม และความคาดหวัง

โดยเฉพาะ การกระท าเป็นตัวอย่าง เช่น การแสดงความจงรักภักดีในองค์การ การเสียสละ

และช่วยเหลอื การท างานของสมาชิก ถึงแมไ้ม่ใช่งานของตัวเองโดยตรง ผู้น าก าหนด

นโยบายหรือมาตรการในการท างานแต่ไม่ติดตามว่านโยบายหรือมาตรการเหล่านั้น  

จะถึงผูป้ฏิบัติงานหรอืไม่ นโยบายนั้นย่อมไม่มคีวามส าคัญจริง หรอืไม่จริงเป็นสิ่งที่จ าเป็น  

         สุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2545, หนา้ 2 อ้างถึงใน  

วรกัญญาพิไล แกระหัน, 2550, หน้า 24) ได้อธิบายว่า การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสร้างความเลื่อมใสใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม ผู้น าจะต้องปฏิบัติงาน 

ด้วยความรูส้ึกตระหนักและมีความภาคภูมิใจตอ่งานที่ท า สามารถท าให้ผู้อื่นเห็นว่า 

การกระท าของตนเป็นสิ่งที่ดีงามควรแก่การเอาเยี่ยงอย่าง และเป็นสิ่งที่ตนถือปฏิบัติ 

อย่างคงเส้นคงวาเป็นประจ า 

         วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550, หน้า 26) ได้กล่าว

ว่า การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม

กับบทบาทและหนา้ที่ของตนเองจนเป็นที่ยอมรับและสามารถสร้างความรักความศรัทธา 

ให้เกิดขึ้นกับผูใ้ต้บังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชายึดถือเป็นแบบอย่างและเป็นขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานเพื่อมุง่สูค่วามส าเร็จ 

         นันธิดา บัวสาย (2552, หนา้ 44) ได้กล่าวว่า  

การแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ตาม จ าเป็นอย่างยิ่งผูน้ าต้องท าในสิ่งที่

ถูกต้อง เป็นแม่แบบแก่ผูต้าม ทั้งในด้านคุณธรรม จรยิธรรม ความยุติธรรมและบุคลิกภาพ 

ซึ่งจะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากรท าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธาต่อการบริหารงาน

จนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ 

         กานตร์วี ถาวรพันธุ์ (2556, หนา้ 33-34)  

ได้กล่าวว่า สิ่งที่ผูน้ าต้องท า คอื การมีหลักน าทางที่ชัดเจน มคีวามเชื่อในบางสิ่งบางอย่าง

เพื่อเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย ผู้น าต้องแสดงตัวอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการอุทิศ

ตนให้แก่การปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จ สิ่งที่ผู้น าปฏิบัติมีดังนี้ 
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          1. สร้างตัวอย่าง โดยการแสดงให้เห็นถึงวธิีการ 

ที่สอดคล้องกับค่านิยมรว่มท าความรู้จักตนเอง ก าหนดแนวทางในการท างาน มีความเชื่อ

ในการเป็นผู้น าของตนเอง มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามข้อตกลง 

และมาตรฐานที่วางไว้ แลกเปลี่ยนหนา้ที่การปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ขอ้มูลย้อนกลับในการ

ปฏิบัติงานของตนเองและผู้อื่น แล้วน าข้อมูลเหล่านั้นเป็นแนวทางแก้ไขใหส้ามารถท าตาม

แนวทางที่วางไว้ แสดงละครเพื่อจูงใจเพื่อนร่วมงานและลูกน้อง เล่าเรื่องราวเกี่ยวกับ

อุทาหรณส์ั้นๆ เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณงามความดีที่ส าคัญๆ วา่จะต้องมีวธิีปฏิบัติอย่างไร

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรอื ค่านิยมรว่ม  

          2. บรรลุความส าเร็จทีละน้อย โดยการสร้าง 

ชัยชนะเล็กๆ เลือกท าในสิ่งที่ง่ายก่อนเพื่อน าพาลูกน้องไปสู่ความส าเร็จสูงสุด ซึ่งก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าอย่างตอ่เนื่อง มกีารวางแผนก าหนดเป้าหมาย เพื่อบรรลุความส าเร็จ  

ให้ผู้รว่มงานมีส่วนรว่มในการวางแผนด าเนินการ เปิดโอกาสให้ผู้รว่มงานแสดงออก 

ตัดสินใจ มีสว่นร่วมในการวางแผนปฏิบัติงาน สร้างความผูกพันให้กับผูร้่วมงานโดยจัดงาน

เลี้ยงสังสรรค์ให้กับพนักงาน 

         พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 12) ได้อธิบายว่า  

การแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงาน 

เกิดความรู้สกึรักองค์การ และพรอ้มที่จะอุทิศตนเพื่อองค์กร ผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่

น่าเชื่อถือ นา่เคารพ ยกย่อง เลื่อมใส ศรัทธาแก่ผู้รว่มงานและบุคคลทั่วไป ผูบ้ริหารมีความ

เป็นกัลยาณมิตรที่ดีตอ่ผูร้่วมงาน ผู้บริหารมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงและกล้าตัดสินใจ 

ในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้บริหารมีความสามารถในการประเมินสถานการณไ์ด้อย่างถูกต้อง  

ไวต่อความตอ้งการ และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ผู้บริหารมคีวามยุติธรรม 

ให้ความเสมอภาคแก่ผูร้่วมงานทุกคน ผูบ้ริหารปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูร้่วมงาน

และองค์การ ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณว์ิกฤติได้และผู้บริหาร 

เป็นต้นแบบของครูด้านมาตรฐานทางจรยิธรรม 

          กล่าวสรุปได้วา่ การเป็นต้นแบบน าทาง หมายถึง 

ผูน้ าต้องกระตุ้นกระบวนการบริหาร ให้มีการวางแผนและก าหนดแนวทาง เปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานแสดงออก ตัดสินใจ มสี่วนรว่มในการวางแผนปฏิบัติงาน โดยเลือกท าในสิ่งที่ 

งา่ยก่อน มีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ซึ่งก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าอย่างตอ่เนื่องเพื่อบรรลุความส าเร็จ ผู้น าจะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่
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เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่น ผู้น าจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจรติ 

โปร่งใส มสีัจจะ การกระท ากับค าพูดต้องสอดคล้องกันเสมอ 

        2. สรา้งแรงดลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม (Inspiring a shared 

vision)  

         ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542, หน้า 1-13,  

อ้างถึงใน นันธิดา บัวสาย, 2552, หน้า 30-32) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับวิสัยทัศนไ์ว้ดงันี้ 

          1. วิสัยทัศน์ เป็นภาพรวมในอนาคตของบุคคล

หรอืองค์การที่มี ลักษณะเฉพาะ (Unique) ที่ได้รับการพัฒนาแล้ว (Improved) และสามารถ

บรรลุถึงได้ (Attainable) บุคคลหรือองค์การตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง รวมทั้งผูน้ าจะต้องมองไป

ในอนาคต มีทิศทางที่ชัดเจน มีทิศทางที่ต้องการจะให้องค์การไปทางนั้น และบรรลุ

สถานการณท์ี่ปรารถนาได้ 

          2. วิสัยทัศนม์ีความส าคัญต่อบุคคลและองคก์าร

ได้ในหลายลักษณะที่ ส าคัญ ได้แก่ 1) วิสัยทัศนส์ร้างแรงดาลใจ 2) วิสัยทัศนท์ าให้เกิดการ

ควบคุมที่มองไม่เห็น 3) วิสัยทัศนเ์ป็นการสรา้งจุดร่วม 4) วิสัยทัศนส์ร้างการ 

บูรณาการในการปฏิบัติงานในองค์การ 

          3. การพัฒนาวิสัยทัศนข์ึ้นอยู่กับผูน้ าและ

เป้าหมาย การเขียนวิสัยทัศน์โดยทั่วไป มักจะเขียนในลักษณะที่เป็นค่านิยมมากกว่า

กล่าวถึงเรื่องความตัง้ใจ การเขียนวิสัยทัศนม์ักพิจารณาในเรื่อง 1) ปรัชญาเกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคล 2) เอกลักษณ์และมโนทัศน์ขององค์การ 3) ภาพลักษณ์ขององค์การ 

ที่พึงปรารถนาให้สาธารณะได้ทราบ 

         กานตร์วี ถาวรพันธุ์ (2556, หน้า 33) ได้กล่าวว่า 

ผูน้ ามีแรงดลใจให้เกิดวิสัยทัศนม์องไปในอนาคตข้างหน้าและแรงจูงใจให้ผูร้่วมงานเกิด

วิสัยทัศนร์่วม โดยการท าความสนิทสนม คุ้นเคยกับผูร้่วมงาน แสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นไป

ได้ในสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงและเป็นประโยชน์ที่ก าลังจะเกิดขึ้น ชักจูงให้ผู้ร่วมงานเกิดความ

เชื่อมั่นในวิสัยทัศน์และมีความกระตอืรอืร้นต่อวสิัยทัศน์ ก่อให้เกิดแรงดลใจเพื่อน าไปสู่

เป้าหมายเดียวกันขององค์กร โดยผู้น าการปฏิบัติดังนี้ 

          1. การสร้างวิสัยทัศน์ในการยกระดับอนาคตใหด้ี

ขึน้ ค านึงอดตีแล้วก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคต สรา้งจนิตนาการถึงความเปลี่ยนแปลงที่

ก าลังจะเกิดขึ้น สร้างค าขวัญ สั้นๆ ซึ่งสามารถช่วยให้พนักงานจดจ าได้งา่ย และปฏิบัติตาม
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สัญชาตญาณท าการทดสอบสมมตฐิานเพื่อคน้หาสิ่งที่เป็นไปได้ ก าหนดคุณค่าของ

สมมตฐิานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน ์ซักซ้อมเพื่อให้แนใ่จในภาพลักษณ์ 

ขององค์กรที่ก าหนดไว้ในอนาคต 

          2. ชักน าลูกน้องให้เกิดวิสัยทัศนร์่วม หมายถึง 

การดึงดูดใจด้วยค่านิยมผลประโยชน์ความหวัง และความฝัน โดยก าหนดผูท้ี่ตอ้งการชักน า

ให้เกิดวิสัยทัศนร์่วม ค้นหาสิ่งที่เป็นพืน้ฐานร่วม หรอืเป้าหมายเดียว พัฒนาความสามารถ

ในการสื่อสารระหว่างบุคคล ท าให้วิสัยทัศนก์ลายเป็นจรงิการพูดอย่างสร้างสรรค์ 

แสดงออกถึงความจริงใจ สร้างอารมณค์วามรู้สึกที่ผู้ฟังสามารถสัมผัสได้ท าให้วสิัยทัศน์

เป็นจรงิได้และตั้งใจรับฟังความต้องการของผู้รว่มงาน 

           การน าวิสัยทัศน์ไปใช้ด าเนินการในองค์การ  

จะมีขัน้ตอนส าคัญที่เกี่ยวพันกับการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) ในการด าเนินการ  

4 ขั้น ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม 2) การสร้างวิสัยทัศน์โดยยึดการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมในอนาคตเป็นหลัก 3) การท าความเข้าใจวิสัยทัศนแ์ละความมุ่งหมายของ

องค์การกับบุคลากร 4) การตดิตามดูแลกิจกรรมตา่งๆ ของทุกส่วนงานให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ 

            กล่าวสรุปได้วา่ สร้างแรงดลใจตอ่วิสัยทัศน์

ร่วม หมายถึง ผูน้ าต้องสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิด

ความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึง

วิสัยทัศนน์ั้น ตลอดจนท าให้ คนอื่นสามารถเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้

วัตถุประสงค์รว่มกัน 

        3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the 

process) 

         กานตร์วี ถาวรพันธุ์ (2556, หน้า 32) ได้กล่าวว่า 

ผูน้ ามีความกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย ผู้น าคือผูท้ี่บุกเบิก 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพื่อองค์กร และเต็มใจยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น ซึ่งในการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ นัน้ ผูน้ าไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เริ่มมองแต่เพียงผู้เดียว โดยการท้าทาย

กระบวนการนัน้อาจมาจากผูร้่วมงาน หรอืผูร้ับบริการ ผูน้ ามีหน้าที่ยอมรับความคิดดีๆ 

และให้การสนับสนุนอย่างเต็มใจ มีการท้าทายระบบเพื่อให้ได้รับแนวคิด กระบวนการ 
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ตลอดจนการบริการรูปแบบใหม่ๆ และพร้อมยอมรับความเสี่ยงในความล้มเหลว              

ที่จะเกิดขึ้น ผูน้ าที่ท้าทายกระบวนการจะปฏิบัติดังนี้ 

          1. ค้นหาโอกาสที่ท้าทายเพื่อเปลี่ยนแปลง เติบโต 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่และท าด้วยความตั้งใจพร้อมรับปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ปฏิบัติต่องาน

ทุกชิน้เหมอืนกับการผจญภัยอย่างหนึ่ง ตั้งข้อสงสัยในสิ่งที่ปฏิบัติอยู่เดิม ค้นหาจุดบกพร่อง

และแก้ไข จัดส่งพนักงานเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในการด าเนินการ รวบรวม

ความคิดและรับฟังความคิดเห็นจากหลายฝ่ายทั้งผู้ร่วมงาน ผูใ้ช้บริการและบุคคลภายนอก

เพื่อปรับปรุงการด าเนนิงาน มอบโอกาสให้ผู้ร่วมงานจัดการกับสิ่งท้าทายเพื่อพัฒนาขีด

ความสามารถขององค์กร จัดสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจต่อการ

ด าเนนิงานทุกประเภทใหก้ับพนักงาน เพิ่มพูนศักยภาพของตนเองโดยการเข้าร่วม 

การอบรมและสัมมนา 

          2. ทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู้ 

จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น โดยสร้างการทดลองเล็กๆ เพื่อสรา้งความมั่งใจในผลลัพธ์ของ

ความคิดใหม่ ให้ความมั่นใจต่อพนักงานว่าจะมีความปลอดภัยในการทดลอง ขจัดความคิด

แบบเดิมๆ เพื่อเริ่มตน้ปฏิบัติตามแนวคิดแบบใหม่ ประกาศเกียรติคุณแก่ผูม้ีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์เพื่อเป็นการกระตุ้นใหม้ีการออกความคิดเห็น เมื่อมีความล้มเหลวต้องมีการ

ตรวจสอบและเรียนรู้จากความล้มเหลวนั้น สนับสนุนความคิดเห็นที่เป็นไปได้พรอ้มรับ

ความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกโดยการสร้างสรรค์สิ่งใหม ่พิจารณาว่า

การเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการเพิ่มโอกาส ไม่สนใจต าแหน่งและฐานะที่เป็นทางการโดยการ

อนุญาตให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพูดคุยกับผูน้ าแบบเผชิญหน้า ดังนั้น ผูร้่วมงานจะมีสว่นร่วม 

ในการตัดสินใจและเห็นคุณค่าของการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น  

           กล่าวสรุปได้วา่ กล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ท างาน หมายถึง ผูน้ ามีความกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่และท าด้วยความตั้งใจพร้อมรับปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ทดลองยอมรับ

ความเสี่ยงและเรียนรู้จากข้อผดิพลาดที่เกิดขึ้น อนุญาตใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาพูดคุยกับผูน้ า 

แบบเผชิญหน้า ท าใหผู้ร้่วมงานมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและเห็นคุณค่าของการ 

เปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น  

        4. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น (Enabling 

others to act)  
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         นันธิดา บัวสาย (2552, หน้า 55) ได้เสนอ 9 วธิีการ

ท างานในการพัฒนาผู้ร่วมงาน ดังนี ้ 

          1. มอบงานที่ส าคัญและงานท้าทายความสามารถ 

มอบโครงการ ที่ตอ้งเสี่ยงใหโ้อกาสเขาได้แสดงความสามารถ 

          2. มอบงานที่ท่านเคยท าให้เขารับผิดชอบทีละ

น้อยๆ เป็นการพัฒนาเขาในขณะที่ท่านมีอิสระมากขึ้น เพื่อให้สิ่งที่ท้าทายเพิ่มขึน้ 

          3. ยกย่องบุคคลเมื่อเขาปฏิบัติงานดี  

เขาจะประทับใจ และมีแรงจูงใจมากขึ้น เมื่อเขาทราบว่าท่านพอใจผลงานเขา 

          4. ให้เพื่อนรว่มงานได้มโีอกาสตัดสินใจ  

หรอืขอค าแนะน าบางอย่างจากเขา 

          5. ส่งเขาไปฝกึอบรมการบริหารหรอืสัมมนา 

อย่างนอ้ยปีละครั้งการส่งไป สัมมนาจะท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่า เขามีความส าคัญ 

และสอนทักษะใหม่ในการท างาน 

          6. ให้ขอ้มูลย้อนกลับอย่างมีวัตถุประสงค์จริงใจ 

และปอยๆ ในชว่งของการประเมินผลการปฏิบัติ จะได้ไม่เกิดความประหลาดใจกับข้อมูล 

อย่ายกย่องหรอืต าหนิจนกว่าจะท าสิ่งดังกล่าว 

          7. อย่าแก้ปัญหาให้เขา ให้เขาได้แก้ปัญหา 

เขาดว้ยตัวพวกเขาเอง 

          8. ใหส้ิ่งอ านวยความสะดวกในการแก้ปัญหา 

หรอืตอบค าถามต่างๆ ใช้นโยบายเปิดประตูและเปิดใจ 

          9. ฝึกฝนให้ผู้รว่มงานได้ท างานและสามารถรับ

ช่วงงานต่อจากท่านได้เมื่อท่านได้มีโอกาสไปรับต าแหน่งใหม่ที่สูงขึ้น การท างานรับช่วงตอ่

ควรได้รับการฝึกฝนตั้งแต่เดี๋ยวนี้ 

         กานตร์วี ถาวรพันธุ์ (2556, หน้า 33) ได้กล่าวว่า 

ผูน้ าตระหนักว่าความส าเร็จขององค์กรนั้นไม่สามารถเกิดขึน้ได้โดยปราศจากความร่วมมือ

ของทุกฝา่ย องค์กรจ าเป็นต้องได้รับแรงสนับสนุนและความช่วยเหลือจากทุกคนใน

หนว่ยงาน ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศในการท างานเพื่อใหผู้ร้่วมงานสามารถท างานได้อย่าง

เต็มความสามารถ สร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพและมีความภาคภูมิใจ 

และมีความผูกพันต่อองค์กร ผู้น าปฏิบัติดังนี้ 
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          1. สนับสนุนความรว่มมอื โดยการส่งเสริม

เป้าหมาย และสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมปีฏิสัมพันธ์เน้นที่ผลได้แทนที่จะเป็น

ผลเสีย สร้างสถานการณท์างเลือกที่ผู้น าเป็นผู้ควบคุมและสถานการณ์นั้นอาจสนองตอบ

ต่อความตอ้งการของอกีฝ่ายหนึ่ง ทบทวน และตรวจสอบการท างานรว่มกัน สรา้งความ

ไว้วางใจให้กับผูร้่วมงาน  

          2. สร้างความเข้มแข็งให้กับลูกน้องโดยการ

กระจายอ านาจ การให้ทางเลือก การพัฒนาขีดความสามารถ การมอบหมายงานส าคัญ 

และการใหค้วามสนับสนุนสิ่งที่เป็นรูปธรรม โดยที่ผู้น าพูดถึงความสนใจ ครอบครัว หรอื

เอกลักษณ์ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความเป็นตัวตนของผูน้ าเอง สิ่งเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจตอ่

ผูร้่วมงานให้ปฏิบัติตาม เพิ่มอ านาจให้ลูกน้องและมอบหมายงานให้ลูกน้องอย่างเหมาะสม 

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงผลงานและมีการประเมินผลงานสร้างสายสัมพันธ์กับผู้ที่

สามารถใหค้วามช่วยเหลือและสนับสนุนใหอ้งค์กร สร้างพนักงานดีเด่น  

           กล่าวสรุปได้วา่ เพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น หมายถึง มอบงานที่ส าคัญและงานท้าทายความสามารถ ให้โอกาส 

ได้แสดงความสามารถและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ส่งเสริมและสนับสนุน

การศกึษาต่อและการเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อรับโอกาสในต าแหน่งที่สูงขึน้ 

        5. เสริมสร้างก าลังใจ (Encouraging the heart)  

         สุวัฒ พันธฤทธิ์ (2554, หน้า 16) กล่าวว่า  

ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพจิตใจความรู้สกึนึกคิดหรือความรูส้ึก อารมณ์ของแต่ละ

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดก าลังใจ เจตคติและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

อันเป็นสิ่งบ่งชีใ้ห้เห็นความกระตือรอืร้น ความตั้งใจที่จะร่วมมือประสานงานกันในการ

ปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจเป็นนามธรรมไม่สามารถสัมผัสหรือมองเห็นได้ แต่ก็สามารถ

สังเกตได้จากการแสดงออกหรอืพฤติกรรมของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทั้งในทางบวกหรอื

ทางลบก็ได้ ถ้าหน่วยงานใดประกอบด้วยผูป้ฏิบัติงานที่มีขวัญก าลังใจดี พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่แสดงออกมาก็คือ มีผลผลติของงานสม่ าเสมอและมีประสิทธิภาพ ตรงกันข้าม  

ถ้าขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ไม่ได้รับการตอบสนอง พฤติกรรมการปฏิบัติงานก็จะแสดง

ออกมาในทางลบ ลักษณะของผลงานหรอืผลผลติที่ออกมาก็จะไร้คุณภาพ 

         สมจติร ไข่มุก (2554, หน้า 11) กล่าวว่า ขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน คือสภาพจิตใจที่มตี่อการท างานที่ต้องอาศัยองค์ประกอบ 
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หลายอย่างไม่วา่เป็นเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สิ่งแวดล้อม สวัสดิภาพ ความปลอดภัย 

ความพึงพอใจและความสบายใจของผูป้ฏิบัติงาน แต่ผู้ปฏิบัติงานก็ต้องปรับตัวที่ดใีห้เป็นตัว

ของตัวเองในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 

         กานตร์วี ถาวรพันธุ์ (2556, หน้า 34) ผูน้ าต้อง

แสดงออกอย่างชัดแจ้งว่าตนเองสามารถเอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ ผูน้ าจะต้องท า

หนา้ที่สร้างให้ก าลังใจและยอมรับถึงความส าเร็จของลูกน้อง มีการให้รางวัล การติดป้าย

ประกาศ จัดงานฉลอง สรา้งก าลังใจใหก้ับตนเองผู้อื่น ผูน้ าที่บ ารุงขวัญและก าลังใจ 

มีการปฏิบัติดังนี้ 

          1. ยอมรับการมีสว่นร่วมของลูกน้องแต่ละคน 

ในความส าเร็จทุกโครงการ ผูน้ าต้องมคีวามคิดสร้างสรรค์เกี่ยวกับการให้รางวัลและการ

ยอมรับ ท าให้การยอมรับนั้นเป็นที่รับรู้โดยทั่วกัน มีการออกแบบระบบการให้รางวัลและ

การยอมรับเป็นการเฉพาะ ให้ข้อมูลป้อนกลับถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยการ

เสริมความคาดหวังของผูน้ าในการปฏิบัติ งานของลูกน้อง ให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษา

ในการพัฒนาผลงาน พรอ้มทั้งยกย่องผู้ที่ท างานดี มีการมอบรางวัลและใหส้ิ่งตอบแทน  

          2. ฉลองความส าเร็จของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 

มีการก าหนดเวลาการเลี้ยงฉลองในโอกาสที่การปฏิบัติในองค์กรบรรลุเป้าหมาย ผู้น าให้

การสนับสนุนและมีสว่นรว่มในงานเลี้ยงฉลอง เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความสุข สนุก

ให้กับงานนั้นๆ 

         บงกช ยิ้มหนองโพธิ์ (2558, หน้า 42) กล่าวว่า  

ทุกคนเกิดมาย่อมมคีวามต้องการซึ่งอาจเหมอืนหรือแตกต่างกันออกไปและเมื่อความ

ต้องการนั้นได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความพึงพอใจและน ามาซึ่งขวัญก าลังใจ  

การสรา้งขวัญก าลังใจเป็นหน้าที่ของฝา่ยบริหารทุกระดับซึ่งจะต้องด าเนินการทุกวิถีทาง 

การสรา้งขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรในองค์กรนัน้ไม่ใชเ่รื่องที่จ าได้ง่าย กล่าวได้ว่า  

การสรา้งขวัญก าลังใจเป็นเรื่องละเอียดอ่อนที่ต้องศกึษาหากผูบ้ริหารเข้าใจและหมั่นดูแล

จะท าให้บุคลากรในองค์กรนั้นมีขวัญก าลังใจที่ดีได้ 

          1. การควบคุมอารมณ์ เนื่องจากการท างาน

ร่วมกันนั้นจะต้องรู้จักการควบคุมอารมณ์และความรูส้ึกในการตอบรับหรอืปฏิเสธต่อ

บุคคลหรือกลุ่มคน 

          2. ความพึงพอใจตอ่งานที่ท า ถ้าเป็นงานที่เปิด 

โอกาสใหไ้ด้ใชค้วามรู้ ความสามารถและความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์จะท าให้เกิดความ 
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ภาคภูมิใจ ผูท้ าจะพึงพอใจงานที่ท าเป็นอย่างมากและผลงานที่เกิดจากการกระท าด้วยใจ

รักจะดแีละมีคุณค่ากว่าผลงานที่ท าโดยไม่ชอบ 

          3. สร้างมาตรฐานวัดความส าเร็จเป็นการสร้าง

ขวัญก าลังใจจากการประเมินผลงานเพื่อจะได้พิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนคนงานหรือเพื่อ

ประโยชน์ในการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การสร้างมาตรฐานวัดผลงานจะป้องกัน

การล าเอียงและค าครหาทั้งปวง 

          4. ความเป็นเอกภาพ เนื่องจากองค์กรทุกแห่ง

จะต้องมกีลุ่ม ถ้ามีกลุ่มมาก แต่ละกลุ่มไม่ประสานและร่วมมอืต่อกัน การท างานก็จะเกิด

การชิงดีชิงเด่นหรอืบางทีก็เกิดการอิจฉารษิยา ผลการท างานก็จะเกิดความเสียหาย 

          5. ค่าจา้งและค่าแรง ปกติลูกจ้างหรอืคนงาน 

ทุกคนก็หวังจะได้ค่าจ้างค่าแรงที่ใชเ้พื่อการด ารงชีวติและบ่อยครั้งที่โรงงานอุตสาหกรรม

ก่อการประท้วงเพื่อเรียกร้องค่าแรง สาเหตุเนื่องจากค่าครองชีพสูงขึ้น ดังนัน้ค่าจ้าง 

ที่เหมาะสมและเป็นธรรมจะช่วยสร้างความรู้สกึที่ดกีับลูกจา้งทุกคน 

          6. ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับหัวหน้า 

จะต้องเป็นความสัมพันธ์บนพืน้ฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนับถือยกย่องให้

เกียรตซิึ่งกันและกัน โดยหัวหนา้งานไม่ควรมองผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นเสมือนเครื่องจักร 

คอยจับผดิและหาสาเหตุต าหนติิเตยีนสร้างความแตกแยกให้เกิดขึ้นระหว่างคนงาน 

          7. การจัดสวัสดิการที่ดี เพื่อเป็นการสรา้งก าลังใจ 

หมายถึง ผลประโยชน์และบริการตา่งๆ ที่หนว่ยงานจัดให้บุคลากรของหน่วยงาน เพื่อให้

บุคลากรได้ท างานอย่างมีความสบายใจมคีวามพอใจกับสวัสดิการอาจเป็นการให้เงนิหรอื

ให้เป็นบริการความสะดวกต่างๆ แตจ่ะต้องเป็นการให้พิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรอื

ค่าจา้งปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้อาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับสุขภาพความปลอดภัย  

ความสะดวกสบายต่างๆ การศกึษาและข่าวสารประกอบความรู ้ความมั่นคงในทางการเงนิ 

การพักผ่อนหรอืสันทนาการ 

           กล่าวสรุปได้วา่ เสริมสร้างก าลังใจ หมายถึง 

การที่ผูน้ าตระหนักดีว่า การท างานกว่าจะบรรลุตามวิลัยทัศนน์ั้น ต้องฝ่าฟันอุปสรรค

มากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้า และท้อถอย ผู้น าจงึตอ้งท าทุกอย่างเพี่อเป็นการบ ารุงขวัญ

ก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมคีวามก้าวหน้าหรอื 

ส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง ผูน้ าต้องแสดงความรู้สกึโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบ ผู้น ามี 
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ความเช่ือและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแงด่ีตอ่ผูท้ างาน 

และแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ โดยการให้บุคคลในองค์มสี่วนรว่มในการเสนอแนะแสดง

ความคิดเห็นในสิ่งตา่งๆ มีการพัฒนาความรูข้องบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่องใหม้ีความ 

ก้าวหน้าและมีความมั่นคงในชีวติการท างาน ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรในองค์กรมขีวัญ

ก าลังใจเพิ่มขึน้ผลการปฏิบัติงานก็จะเพิ่มขึน้ไปด้วย 

           จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดใหเ้ห็นถึงการจัดการ

หรอืการท างาน เป็นกระบวนการที่มอีิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการตระหนัก

รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้รว่มงานมองไกลเกินความสนใจของพวกเขา

ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม 

           ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจที่จะศกึษา  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes & Posner ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการเป็นต้นแบบ

น าทาง (Modeling the way) สร้างแรงดลใจตอ่วิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared vision) 

กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the process) เพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น (Enabling others to act) และเสริมสร้างก าลังใจ (Encouraging the 

heart) ทีจ่ะท าให้ผูร้่วมงานมีการพัฒนาความ สามารถของตนเองไปสู่ระดับที่สูงขึน้ ท าให้

องค์กรมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

 ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวถึงในที่นีม้ีจุดมุ่งหมาย 

เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยและพฤติกรรมที่เป็นองค์ประกอบหลักในการศึกษาพฤติกรรม

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการศกึษา โดยผูว้ิจัยจะศกึษา 

วิเคราะห์และสังเคราะหไ์ด้ดังนี้ 

  Hoy and Miskel (2001, p. 414 อ้างถึงใน แอนนา รัตนภักดี, 2553,  

หนา้ 30) กล่าวว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้รับการคาดหวังวา่เป็นผูท้ี่มลีักษณะดังนี้ 
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   1. สามารถก าหนด ชีแ้จงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการ

เปลี่ยนแปลงใหชั้ดเจน 

   2. สรา้งวิสัยทัศน์ใหมแ่ละรวบรวมความผูกพันต่อวสิัยทัศนน์ั้น 

   3. ดลใจผูต้ามให้มุ่งค านึงถึงประโยชนข์ององค์การมากกว่าประโยชน์ 

ของตนเอง 

   4. เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนท์ี่ได้รว่มวางไว้มากกว่า

ที่จะท างานภายในบริบทเดิม 

   5. เป็นที่ปรึกษาหรอืเป็นพี่เลีย้งแก่ผู้ตาม เพื่อที่จะให้ผู้ตามมคีวาม

รับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนาตนเองและผูอ้ื่นทั้งนี ้ผู้ตามจะกลายเป็นผูน้ าและผูน้ า

จะกลายเป็นผูก้ระตุน้ใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูน้ าในการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 

และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคก์ารได้ 

  Susan H.Cramm (2005 อ้างถึงใน สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554,  

หนา้ 317) 

   1. มีวสิัยทัศน ์ผูน้ าสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน และกระจาย

วิสัยทัศนใ์ห้บุคลากรทั้งภายใยและภายนอกองค์กรได้เรียนรู้และสามารถน าไปปฏิบัติได้

อย่างชัดเจนถูกต้อง 

   2. มีความเช่ือวา่องค์กรเป็นแหลง่เรียนรูท้ี่ส าคัญผู้น ามีปรัชญาความเชื่อ

ว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ที่ส าคัญ จึงตอ้งน าองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้โดยจัด

สภาพบรรยากาศให้ทุกคนได้ศกึษาหาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

   3. เน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ ผูน้ าให้ความส าคัญต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์จัดการฝกึอบรมตามความต้องการและความจ าเป็น ให้ขวัญก าลังใจ 

ในการท างานอย่างตอ่เนื่องเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ 

   4. เป็นผู้มกีารสื่อสารและนักฟังที่ดี ผูน้ าใช้หลักการสื่อสารที่มี

ประสิทธิผล ค านึงถึงขอ้มูลข่าวที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาองค์การ เข้าใจและยอมรับ

ความคิดเห็นของบุคลากร และพร้อมรับฟังข้อเสนอแนะตลอดเวลา 

   5. ปฏิบัติงานให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง การปฏิบัติงานเน้นการ

ปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง มีการประเมินผลและรายงานความก้าวหน้า เพื่อพัฒนางานไปสู่

เป้าหมายแหง่ความส าเร็จ 
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   6. ใช้หลักการบริหารความเสี่ยง การบริหารจัดการมีความยืดหยุ่น 

และไม่เคร่งครัดจนเกินไปในบางโอกาสใหป้ฏิบัติงานเกินกรอบหรอืนโยบายได้ ถ้างานนั้น

สามารถพัฒนางานในหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งผู้น ายุคใหม่จะเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศนจ์ากการบริหารสู่ภาวะผูน้ าโดยใช้หลัก 7 ประการของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ดังนี้ 

    หลักการที่ 1 : หลักการ “ท าให้เป็นเรื่องง่าย” (Principle of 

Simplification) 

    หลักการที่ 2 : หลักการ “การจูงใจ” (Principle of Motivation) 

    หลักการที่ 3 : หลักการ “การเอือ้อ านวยความสะดวก” (Principle of 

Facilitation) 

    หลักการที่ 4 : หลักการแห่ง “การรเิริ่มสิ่งใหม่” (Principle of 

Innovation) 

    หลักการที่ 5 : หลักการ “ด้านการขับเคลื่อน” (Principle of 

Mobilization) 

    หลักการที่ 6 : หลักการ “เตรียมความพร้อม” (Principle of 

Preparation) 

    หลักการที่ 7 : หลักการแห่ง “การสิน้สุด” (Principle of 

Determination) 

  Fullan (2006 อ้างถึงใน สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554, หน้า 53) ได้กล่าวถึง

ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีคุณลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

   1. สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) เป็นผู้น าที่สรา้งแรงบันดาลใจชีน้ า

และท าให้ผูต้ามเห็นตามวิสัยทัศน ์หรอืมีการก าหนดเป้าหมาย และภารกิจร่วมกัน 

   2. มีอทิธิพลต่อผูอ้ื่น (Influence) เป็นผู้ที่มอีิทธิพลและเป็นผู้ที่ดึงดูดใจ 

ผูต้ามให้เข้ามาร่วมกลุ่มในการท างานและการสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน  

มีความสามารถในการสื่อสารโดยการใชค้ าพูดหว่านล้อมชักจูงและท าให้คนคล้อยตามได้ 

   3. การพัฒนาผูอ้ื่น (Developing others) ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการ

พัฒนาความสามารถของผู้อื่น มคีวามเข้าใจเป้าหมาย จุดแข็งและจุดอ่อนของผู้อื่น 

สามารถใหข้้อมูลป้อนกลับในเชงิสร้างสรรค์ 
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   4. เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) เป็นผู้ที่สามารถรู้ได้ถึง

ความจ าเป็นที่จะต้องมกีารเปลี่ยนแปลง เมื่อมีอุปสรรคจะมีวธิีการปฏิบัติที่จะเอาชนะ 

อุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 

   5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผูน้ าที่

สามารถจัดการกับปัญหา ความขัดแย้งได้ดี กล้าเผชิญหนา้กับข้อขัดแย้ง และมี

ความสามารถในการหาข้อตกลงร่วมกันเมื่อเกิดความขัดแย้ง 

   6. สร้างสายใยแห่งความผูกพัน (Building Bonds) ผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ

ต้องรู้จักสร้างสายใยแห่งความผูกพัน เข้าใจในความแตกต่างของบุคคล มคีวามสามารถ 

ในการสร้างความเช่ือใจให้กับผูต้าม รวมทั้งการสร้างความสามัคคีในองค์การ 

   7. สร้างการท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน (Teamwork 

and Collaboration) เป็นผู้ที่รู้จักการท างานเป็นทีมและการท างานรว่มกัน มกีารสร้าง

บรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน สร้างจิตวิญญาณในการท างานเป็นกลุ่ม 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 203-204) กล่าวถึงลักษณะผูน้ า 

เชงิปฏิรูป (Transformational leadership) วา่แตกต่างจากผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนในด้านส าคัญ

ต่างๆ ดังนี้ 

   1. พฒันาผูใ้ต้บังคับบัญชาก้าวไปสู่ความเป็นผู้น า 

   2. ใหค้วามส าคัญกับการจูงใจโดยการตอบสนองความต้องการ 

ในระดับสูง 

   3. ปลุกกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสนใจในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม

มากกว่าสนใจผลประโยชน์ของตนเอง 

   4. เป็นผู้วาดภาพวิสัยทัศนท์ี่ปรารถนาส าหรับอนาคตและสื่อสาร 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 

  ธีระ รุญเจริญ (2554, หน้า 171) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ในการจัดและบริหารการศึกษาจ าเป็นต้องมีความรู ้ความสามารถในการปรับเปลี่ยนสาระ

เนือ้หาขององค์การทางการศกึษาลักษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   1. เป็นผู้ไม่ติดกรอบและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   2. มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มุ่งผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

   3. มคีวามตระหนักและรู้ ความเข้าใจเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลง 

   4. กล้าได้ กล้าเสีย และยอมเสี่ยงด้วยเหตุและผล 
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   5. สามารถสร้างความตระหนักในปัญหาและความจ าเป็นในการ

เปลี่ยนแปลงใหแ้ก่บุคลากรในองค์กร 

   6. มคีวามอดทน อดกลั้นต่อการต่อต้าน โดยใช้ความสุขุม รอบคอบ 

   7. มีความมุ่งมั่นในความความส าเร็จ 

   8. มีความสามารถในการกระตุน้ให้รางวัลที่เหมาะสมแก่บุคลากร

ร่วมงาน และทุกคนประสบความส าเร็จ 

   9. ยอมรับความตา่ง และตัดสินใจด้วยเหตุและผล 

   10. ยอมใหบุ้คลากรร่วมงานมีส่วนรว่มตลอดกระบวนการ และมีโอกาส

เป็นผู้น าในบางโอกาส 

  พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หน้า 315-319) ได้น าเสนอโมเดลของการ 

วางแผนการเปลี่ยนแปลงเป็น 8 ขัน้ เพื่อให้การปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง 

ประสบความส าเร็จ คือ 

   1. สร้างส านกึของความเร่งด่วน 

   2. สรา้งแนวทางร่วม 

   3. พัฒนาวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ 

   4. สื่อสารวิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง 

   5. ปฏิบัติการสง่มอบอ านาจหน้าที่ 

   6. สรา้งชัยชนะระยะสั้น 

   7. รวบรวมผลที่ได้รับและสร้างการเปลี่ยนแปลงใหมอ่ีก 

   8. ปักหลักแนวทางใหมใ่ห้ติดตรึงในวัฒนธรรม 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หน้า 70-75) ได้กล่าวถึง โมเดลภาวะผูน้ า 

ทางการศึกษาที่ผู้บริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องน าสถานศกึษาของตนเองเข้าสู่ศตวรรษ 

ที่ 21 และรับผิดชอบต่อผลการจัดการศกึษาในสถานศึกษาของตนเองในด้านต่างๆ ดังนี้ 

   1. ปรับปรุงผลลัพธ์ของนักเรียนทุกคน 

   2. ริเริ่มการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มปีระสิทธิผล 

   3. ส ารวจและสนับสนุนการใช้ ICT และ e-learning 

   4. พัฒนาโรงเรยีนใหเ้ป็นชุมชนการเรียนรู้ 

   5. สรา้งเครือข่ายเพื่อสง่เสริมการเรยีนรู้และความส าเร็จ 

   6. พัฒนาคนอื่นให้เป็นผู้น า 
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  อ านวย วีรวรรณ (2535, หนา้ 194 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม,์ 2557,  

หนา้ 53) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานที่ประสบความส าเร็จในชีวติ

การงานไว้ 7 ประการ คือ 

   1. ความเป็นผูรู้้ซึ่งถึงแก่นงาน คือ เป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการ

วิเคราะหป์ัญหาในการปฏิบัติน าหลักวิชามาประยุกต์ใชใ้ห้ได้ผลตามวัตถุประสงค์  

และพยายามใฝ่หาความรูเ้กี่ยวกับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ตลอดเวลา 

   2. ความเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อให้เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

   3. ความเป็นผู้รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเราเป็นศิลป์ในการด าเนินงาน 

ไม่ให้กระทบ กระเทือนต่อผู้ร่วมงานหรือผูอ้ื่น 

   4. ความเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ คือ ต้องมีความสัมพันธ์อันดีกับผูร้่วมงาน 

เข้ากับคนอื่นได้เป็นอย่างดี 

   5. ความเป็นผู้เคารพนับถือในความคดิเห็นของผู้อื่น และรู้จักแสดง 

ความคิดเห็นของตนโดยจะต้องรู้จักฟังและนับถือความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

   6. ความเป็นผูก้ล้าตัดสินใจและมีความมานะพยายามมีความกล้าหาญ

ในการตัดสินใจด้วยความเชื่อมั่น 

   7. ความเป็นผู้มีคุณธรรมก ากับวิถีทางชีวติ โดยจะต้องตั้งมั่นอยู่บน

พืน้ฐานของความซื่อสัตย์สุจรติ ความจงรักภักดีเพียบพร้อมดว้ยสัจธรรม 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หนา้ 23 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, 

หนา้ 51-52 ) ได้ให้คุณสมบัติผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า จะต้องเป็นผูน้ าที่มคีวามรู้และ

ทักษะในการให้ค าแนะน าต่างๆ ในการปรับตัวต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง

และยังต้องมคีวาม สามารถในการวางแผน และสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กรให้ประสบ

ผลส าเร็จซึ่งตัวแทนการเปลี่ยนแปลงสมควรจะต้องมคีุณสมบัติที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

   1. ทักษะในการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง

จะต้องสามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจและกระตุ้นการสื่อสารแบบสองทางใหเ้กิดขึน้ใน

องค์กร โดยจะ ต้องมีความสามารถในการชักจูงและเกลีย้กล่อมใหผู้อ้ื่นคล้อยตามมองเห็น

ประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงและยอมเข้าร่วมการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนตอ้งยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่นเพื่อใหไ้ด้รับข้อมูลมาท าการศกึษา วิเคราะห์และแก้ไขข้อบกพร่อง 

ในการด าเนินงานอย่างถูกต้องและตรงประเด็น 
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   2. ความสามารถในการประมวล วิเคราะห์และแก้ไขปัญหา ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงจะต้องมคีวามรู้ทั้งในด้านทฤษฎีและทักษะ ปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

ประการส าคัญจะต้องสามารถน าความรูไ้ปใช้กับสถานการณจ์ริง และแก้ไขปัญหา 

เฉพาะหน้าเท่านั้น 

   3. ความสามารถในการเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จากประสบการณ์สรา้ง

สภาพแวดล้อมในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเลือกสร้างแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมและการพัฒนาองค์กรที่เหมาะสม โดยตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความ

ยืดหยุ่น เปิดใจพร้อมรับต่อความท้าทายและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  เสมอ ไม่ถือความเป็นตัวเอง

จนไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จะต้องเป็นที่ยอมรับ

และให้ความรว่มมอืในการปฏิบัติจากสมาชิกทุกคนที่มีส่วนได้เสียจากการเปลี่ยนแปลง 

   4. ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรูส้ึกของผู้อื่น  

การพัฒนาองค์กรจะเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวนมาก ซึ่งมีความแตกต่างกัน ตัวแทนการ

เปลี่ยนแปลงจึงสมควรจะต้องรับรู้และเข้าใจถึงความต้องการและความรูส้ึกของบุคคลอื่น 

เพื่อจะเสนอนวัตกรรม ที่สร้างสรรค์และสามารถแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม 

  กองนโยบายและแผนงาน ส านักวัฒนธรรม กีฬาและการท่องเที่ยว (2550  

อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, หน้า 50-51) ได้กล่าวไว้ว่าผู้น ายุคใหมท่ี่เน้นการปฏิรูป 

จ าต้องเป็นผู้น าคุณภาพ ซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ 

   1. เป็นผู้น าวิสัยทัศน์ และสามารถกระจายวิสัยทัศนไ์ปยังบุคคลต่างๆ  

ได้กล่าวคือ ผูน้ าต้องก าหนดวิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจน สามารถก าหนดเป้าหมายร่วมกับ

บุคลากรได้อย่างชัดเจน รวมทั้งผู้น าร่วมกับบุคลากรก าหนดพันธกิจร่วมกัน และก าหนด

ยุทธศาสตรท์ี่สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงประเด็น 

   2. ใช้หลักการกระจายอ านาจและการมสี่วนร่วม ผูน้ าคุณภาพรู้จัก

ท างานเป็นทีม และส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีม ในขณะเดียวกันผู้น าต้องหยั่งรู้

ลักษณะบุคลากรว่าแตล่ะคนมปีระสบการณ์ ความคิด ความเช่ือ ความสามารถด้านใด 

เพื่อมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดของแตล่ะคน สามารถกระจายงาน กระจายอ านาจ

ให้ทั่วถึงและเป็นธรรม มีหลักเกณฑ์การพิจารณาและที่ส าคัญคือการเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีสว่นร่วมในการท างาน 

   3. เป็นผู้มคีวามสัมพันธ์กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

เป็นการช่วยสร้างสัมพันธภาพที่ดี ท าให้ทุกคนเกิดการยอมรับ ศรัทธา และความขัดแย้ง 

ในการบริหารจัดการ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 

   4. มีความมุง่มั่นในการท างาน ผูน้ าคุณภาพจะต้องมคีวามมุ่งมั่นในการ

ท างานเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วยความวิรยิะ อุตสาหะ 

ความตัง้ใจและสมาธิ 

   5. ผูน้ าคุณภาพจะต้องมคีวามรู้ ความสามารถในการใช้นวัตกรรม 

และเทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิตใินการวิเคราะหแ์ละตัดสินใจ ลักษณะผูน้ านวัตกรรมมี

ความสามารถในการจัดการกับความรูแ้ละใช้นวัตกรรมเทคโนโลยีได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ใช้ขอ้มูลทางสถิตแิละงานวิจัยมาประกอบในการตัดสินใจ 

   6. ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือลูกน้อง ผูน้ าคุณภาพต้องสนับสนุน 

และช่วยเหลอืลูกน้องทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนรวม เปิดโอกาสใหลู้กน้องท างาน 

และสนับสนุนใหค้วามก้าวหน้าเป็นล าดับและต้องตัดสินใจด้วยความยุติธรรม  

โดยวางมาตรฐานไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้ทุกคนไปสู่มาตรฐานน้ัน 

   7. ความสามารถในการสื่อสาร ผูน้ าจะต้องสามารถสื่อสารกับบุคลากร

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ อาศัยหลักการประชาสัมพันธ์  

สร้างทัศนคติที่ดีต่อการท างานและหนว่ยงาน ผูน้ าต้องมีบุคลิกภาพที่ดี มีวาทศลิป์  

ควรมีลักษณะอ่อนน้อมอ่อนโยน 

   8. ความสามารถในการใช้แรงจูงใจ ผูน้ าจะต้องศกึษาผู้ใต้บังคับบัญชา 

ว่าเขาตอ้งการสิ่งใดและตอบสนองความต้องการในเรื่องนัน้ เพราะการที่คนจะท างาน 

เต็มศักยภาพนั้นต้องมีแรงจูงใจเพื่อกระตุน้ให้ท างาน 

   9. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าคุณภาพจะต้องเป็นผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรค์แบบใหม่ 

ความคิดที่ออกนอกกรอบหรอืกฎเกณฑ์เดิมเพื่อประยุกต์งานให้เกิดความก้าวหนา้  

การเปลี่ยนแปลงต้องอาศัยผูน้ าที่มคีวามกล้าหาญและอาศัยความเสี่ยง ผูน้ าจะต้อง

วางแผนระยะยามเพื่อแก้ไขปัญหาในสิ่งที่เปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดผลกระทบน้อยที่สุด 

    จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ผูศ้กึษาได้เปรียบเทียบและสังเคราะหเ์ป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงได้ ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ า 

           การเปลี่ยนแปลงตามทัศนะหรอืผลงานวิจัยของนักวิชาการ 
 

องค์ประกอบของ
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ทัศนะหรอืงานวิจัยของนักวิชาการ 
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1. การก าหนด

วิสัยทัศน ์
√ √ √ √ √ √  √ √ √ 9 

2. การเป็นองค์กร 

แหง่การเรียนรู้ 
√ √ √  √ √ √  √ √ 8 

3. การกระจาย

อ านาจ 
  √ √ √ √ √ √ √ √ 8 

4. การสื่อสาร 

ในองค์กร 
√ √ √ √ √ √  √ √ √ 9 

5. การบริหาร 

แบบมีสว่นร่วม 
  √ √ √ √ √ √ √  7 

6. ความผูกพัน 

ต่อองค์กร 
  √  √      2 

7. แรงจูงใจ   √ √   √  √  4 

8. พฤติกรรม

สร้างสรรค์ 
√ √     √    3 

 จากตาราง 1 การสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย เอกสารเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท าให้ได้ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน ที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ การกระจายอ านาจ การสื่อสาร และการบริหารแบบมีสว่นร่วม  
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โดยผู้วจิัยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป  

ซึ่งมีรายละเอียดแตล่ะด้าน ดังนี้ 

 1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 

  การก าหนดวิสัยทัศน ์ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของค าว่า

วิสัยทัศนไ์ว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

   Kotter (1996, หนา้ 68-69) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคต 

ที่ท าให้กระจ่างว่าท าไมบุคคลต้องสร้างขึ้นในอนาคต ซึ่งสิ่งที่สรา้งขึ้นนั้น กระตุน้ให้บุคคล

มุ่งมั่นและด าเนินการไปสู่ทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกต้อง ซึ่งสามารถช่วยให้

เกิดการประสานการปฏิบัติในความแตกต่างระหว่างบุคคล แมว้่าจะมีบุคคลเป็นจ านวน

มากก็สามารถด าเนินการไปด้วยดีและรวดเร็ว 

   Phillips (1997, หนา้ 7) กล่าวว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง สิ่งที่สามารถก าหนด

กรอบการท างานที่น าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็น 

ที่กว้างขวางและชัดเจนแตใ่นเวลาเดียวกันก็น าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ 

   Daft (2005, p. 513) กล่าวว่า วสิัยทัศนเ์ปรียบเสมอืนความฝันของ

อนาคตส าหรับองค์การ วสิัยทัศน ์คอื ความคิดหรืออุดมคติเกี่ยวกับอนาคตที่นา่ประทับใจ 

แตย่ังไม่สามารถบรรลุได้ วิสัยทัศนไ์ม่ใช่ความฝันแต่เป็นมุมมองที่ท้าทายเกี่ยวกับอนาคต 

ที่บุคลากรทุกคนในองค์การเชื่อถือว่าสามารถเป็นไปได้และดกีว่าปัจจุบัน 

   จติิมา วรรณศร ี(2550, หน้า 29) ได้อธิบายความหมายของวิสัยทัศนว์่า 

หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็นหรอืสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์

ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน ทั้งนีภ้าพนั้นต้องมีความชัดเจน เป็นไปได้ รวมทั้ง

สามารถเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเพื่อที่จะน าองค์การให้สามารถด าเนินงาน 

ได้บรรลุผลตามที่ประสงค์ 

   ชลาลัย นิมิบุตร (2550, หน้า 15) ได้กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง 

คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นไป

ได้อย่างชัดเจนโดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มคีวามเป็นไปได้  

และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน าองค์การให้บรรลุความตอ้งการนั้น 

   เอกฉันท์ โชติฉันท์ (2550, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า วสิัยทัศน ์หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการแสดงภาพลักษณ์ทางความคิดที่ต้องการจะให้องค์กรหรอื

ตนเองเป็นไปอย่างหนึ่งอย่างใด หรือหลายอย่างให้เกิดขึน้ในอนาคต โดยค านงึถึง
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กระบวนการที่จะไปให้ถึงจุดมุ่งหมายนั้นเป็นได้จริงและสอดคล้องกับบริบท สภาวะ

แวดล้อม ทั้งในปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยได้รับความรว่มมอืจากสมาชิก

ในองค์กรนั้นๆ 

   ทองใบ สุดชารี (2551, หนา้ 29) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง  

การก าหนดอนาคตขององค์การอย่างเป็นรูปธรราทั้งในด้านการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่ 

การใชป้ระโยชน์จากบุคลากรใหเ้กิดคุณค่าสูงสุดและการพัฒนาระบบการให้บริการลูกค้า

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใหเ้กิดประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อจะได้ขับเคลื่อนใหอ้งค์การก้าวไปสู่

แนวหน้า 

    จากความหมายข้างตน้สรุปได้วา่ วสิัยทัศน ์หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการมองเห็นภาพปัจจุบันขององค์การ ก าหนดเป้าหมาย 

แนวนโยบายในการวางแผนอย่างเป็นระบบ ใช้เทคนิควิธีการกระตุ้นเพื่อเปลี่ยนแปลงให้

องค์การเกิดการพัฒนาสู่อนาคตอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยภาพนัน้ต้องมคีวามเป็นไปได้  

ชัดเจน สามารถวางแผนไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 

     ขั้นตอนการพัฒนาวิสัยทัศน์ขององค์กร 

      วิสัยทัศนข์ององค์กรเกิดจากวิสัยทัศนข์องผู้บริหารเป็นส าคัญ 

ที่จะชักน าให้สมาชิกขององค์กรมีวิสัยทัศน์รว่ม ผูบ้ริหารจงึตอ้งเป็นผู้ที่มวีิสัยทัศนก์ว้างไกล

จงึจะสามารถบริหารองคก์รได้ก้าวหน้าโดยเฉพาะในยุคการแขง่ขันได้เท่าเทียมกันกับ

องค์กรอื่น หรอืน าหน้าองค์กรอื่นในการพาน าวิสัยทัศน์ขององค์กรจึงควรมีแนวทางส าคัญ

ดังนี้ (ศศธิร รักษาชนม,์ 2557, หน้า 58-59) 

       1. จัดหาคณะท างานพัฒนาวิสัยทัศน ์จัดตั้งคณะท างาน 

ชุดหนึ่งซึ่งประกอบด้วยบุคลากรที่มคีวามรู้เกี่ยวกับการวางแผน หรอืบุคคลที่จะมอบหมาย

ให้รับผดิชอบท าการศกึษาแนวทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ขององค์กรและการตดิตามผล 

การด าเนินงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 

       2. จัดประชุมเพื่อแสวงหาวิสัยทัศนร์่วมกัน โดยการส ารวจ

จุดแข็ง จุดอ่อนโอกาสและอุปสรรคขององคก์รจากผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียอย่างส าคัญ 

(Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องมาร่วมใหข้้อมูลในลักษณะการระดมความคิดรว่มกันว่า 

สร้างวิสัยทัศน์หรอืจะมุ่งหวังให้องค์กรเป็นอย่างไรในอนาคต จะน าองค์กรไปในทิศทางใด 

ให้แยกวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
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       3. สังเคราะห์และก าหนดวิสัยทัศน ์จากรายละเอียดในข้อ 2 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ออกมาในแตล่ะด้านเป็นข้อๆ ไป วสิัยทัศนต์ามปกติจะเกี่ยวข้อง

กับมิติดา้นงาน มิติดา้นเวลามติิด้านเกณฑแ์ละความเป็นเลิศ 

        3.1 มิติด้านงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่จะพัฒนา

ต่อไป อาจจะเป็นงานเดิมมาขยายใหก้ว้างขวางขึ้น หรือจะพัฒนางานขึน้มาใหม่ในการ

คัดเลือกงานอาจจัดเรียงล าดับไว้เป็นข้อๆ ตามล าดับ แล้วมาคัดเลือกอีกครั้งหนึ่ง 

        3.2 มิติดา้นเวลา หมายถึง การก าหนดเวลาในอนาคต

ว่าจะใช้เวลานานเท่าไรจงึใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

        3.3 มิติด้านเกณฑ ์หมายถึง การมุ่งมั่นที่จะท างาน 

ให้ส าเร็จ เช่น ถือเกณฑม์าตรฐานคุณภาพ เกณฑม์าตรฐานคูแ่ข่ง 

       4. ตรวจรา่งวิสัยทัศน์ น าร่างวิสัยทัศน์มาตรวจสอบดูว่ามี

ความชัดเจนเพียงใดสามารถปฏิบัติได้หรือไมม่ีความเป็นไปได้หรอืไม่ มาเปรียบเทียบ 2-3 

วิสัยทัศน ์เพื่อคัดเลือกวิสัยทัศนท์ี่เหมาะสมที่สุด 

       5. น าวิสัยทัศนม์าน าเสนอต่อผูเ้กี่ยวข้องในองคก์ร  

น าวิสัยทัศนม์าน าเสนอต่อที่ประชุมเพื่อรับฟังความคิดเห็นตอ่บุคคลากรในองค์กร ถือว่า

เป็นจังหวะที่ให้ทุกคนในองค์กรได้มสี่วนรว่มในการปรับปรุงหรเืปลี่ยนแปลงได้ ถ้าหากมี

เหตุผลที่ดกีว่า 

       6. การน าวิสัยทัศนไ์ปก าหนดไว้ในแผนพัฒนาองค์กร  

เป็นการน าวิสัยทัศนไ์ปใช้โดยน าไปเขียนหรอืก าหนดไว้ในแผนการพัฒนาขององค์กร เช่น 

แผนกลยุทธ์ 

     ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 

      ทองใบ สุดชาลี (2543, หน้า 109-110 อ้างถึงใน เอกฉันท์  

โชติฉันท์, 2550, หนา้ 13-14) กล่าวว่า วสิัยทัศนท์ี่ถูกต้องขององค์กร จะก้าวเข้าสู่อนาคต 

คือ การมคีวามคิดที่ถูกต้อง เพราะความคิดดังกล่าวจะเป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลด าเนินการ

ตามที่พวกเขาได้คิดไว้ล่วงหน้า ฉะนั้นความส าคัญของวิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่ ควรพิจารณา 

ดังนี้ 

       1. การมีวสิัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยใหส้ามารถดึงดูด (Attract) 

บุครากรที่มีความ สามารถสูงเข้าไปร่วมท างาน กล่าวคือ วสิัยทัศนจ์ะเป็นสิ่งที่ช่วยให้

บุคลากรในองค์กร มีความ เต็มใจและเกิดความพร้อมที่จะเข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ  
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ขององค์กรด้วยความสมัครใจและพวกเขาเห็นว่าเป็นสิ่งที่มคีุณค่าที่จะท าให้วิถีชีวติ ชุมชน 

และสังคมดีขึ้น ตลอดจนท าให้องคก์รมีความเจรญิก้าวหนา้ขึน้ ดว้ยเหดุนี้เราจงึเห็นว่า

บุคคลนับล้านๆ คน เป็นอาสาสมัครเข้าร่วม รณรงค์เพื่อการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  

หรอืการรวมตัวกันทางการเมอืง 

       2. การมวีิสัยทัศนท์ี่ถูกต้องจะช่วยท าให้วิถีชีวติของบุคลากร

มีคุณค่า (Creates meaning in workers' lives) กล่าวคือบุคคลเป็นผู้แสวงหางานที่มี

ความหมายตอตัวเอง เพราะ บุคลากรที่มโีอกาสได้มสี่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

ขององค์กรจะเกิดความภาคภูมิใจว่า พวกเขาเองไม่ใช่เป็นเพียงพนักงานคนหนึ่งในองค์กร

เท่านั้น แตพ่วกเขามีความรู้สึกว่าความส าเร็จและความเจริญเติบโตขององค์กร  

เป็นผลผลติหนึ่งที่พวกเขามีส่วนคิดและผลักตัน ใหม้ันเกิดขึ้น 

       3. การมีวสิัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยสร้างมาตรฐาน 

การท างานช้ันเยี่ยมในองค์กร (Establishes a standard of excellence) โดยธรรมชาติ 

ของมนุษย์จะมีความตอ้งการที่จะท างานให้ดีเยี่ยม ตอ้งการที่จะได้รับความพาที่ดกีว่า  

พวกเขามสี่วนส าคัญที่จะท าให้องคก์รเจรญิก้าวหนา้ พวกเขาจงึตอ้งการสร้างความชัดเจน

ในเป้าหมาย และต้องการทราบความก้าวหน้า ในสิ่งที่ตนเอง ได้กระท าลงไป ดว้ยเหตุนี้เรา

จะพบว่า วิสัยทัศนจ์งึเป็นสิ่งที่ท าใหทุ้กคนในองค์กรเห็นศักยภาพของตนเองไต้อย่างชัดเจน 

ทุกคนจะเข้าใจจุดยืนของตนเอง และเข้าใจว่าคนก าลังจะก้าวไปในทิศทางใด 

       4. การมีวสิัยทัศนท์ี่ถูกต้องประดุจสะพานที่เชื่อมโยง

ระหว่างปัจจุบันและอนาคต เข้าด้วยก้นอย่างเหมาะสม (Bridges the present and future) 

กล่าวคือผู้น าที่มีวิสัยทัศนย์่อมทราบ และเข้าใจความด้องการของนักลงทุน ผูบ้ริหาร 

พนักงาน ลูกค้า และคู่ค้าด้วยดี ปอยครั้ง ที่บุคคลกลุ่มต่างๆ มีความต้องการที่แตกต่างกัน

ในเวลาเดียวกันแตผู่้น าที่มีวิสัยทัศนย์่อมรกมารถ ให้บริการตอกสุ่มต่างๆ ด้วย

ความสามารถที่ยอดเยี่ยม ฉะนั้นการเชื่อมโยงระหว่างปัจจุบันกับ อนาคต เป็นสิ่งที่จะต้อง

พิจารณาและสานต่อได้ดว้ยความแนบเนียน 

   ชลาลัย นิมิบุตร (2550, หน้า 15) วิสัยทัศนม์ีบทบาทและความส าคัญต่อ

นโยบายขององค์การในโลกยุคปัจจุบันเป็นอย่างมาก เพราะการมวีิสัยทัศน์จะช่วยก าหนด

ทิศทางการคาดคะเน และสามารถใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนนั้น มาประกอบการ

วางแผนด าเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ วสิัยทัศนจ์ึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคน 

จะต้องม ีงานวิจัยและวรรณกรรมต่างๆ ได้ยืนยันว่า วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งจ าเป็น และเป็น 

องค์ประกอบที่ส าคัญของผู้บริหาร  
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   เอกฉันท์ โชติฉันท์ (2550, หนา้ 13) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของวิสัยทัศน์ว่า วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่สะท้อนภาพลักษณ์ของผู้บริหารได้เป็นอย่างด ีวิสัยทัศน์

มีความส าคัญทั้งส าหรับผูบ้ริหารและองค์การซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ชว่ยก าหนดทิศทางในการ

ที่จะท าให้สมาชิกในองค์การหรอืตนเองได้นั้น มคีวามส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมาย  

เป็นสิ่งที่คอยกระตุ้นใหทุ้กคนในองค์การตลอดระยะเวลาของการน าองค์การไปสู่

ความส าเร็จตามวิสัยทัศนข์ององค์การ 

   ศศธิร รักษาชนม์ (2557, หน้า 59) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวิสัยทัศน์

ดังนี้   

    1. การมีวสิัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยท าให้สามารถดึงดูด (attract) 

บุคลากรที่มคีวามสามารถสูงเข้าไปร่วมท างาน 

    2. วสิัยทัศนจ์ะต้องก าหนดมาตรฐานที่ดีเยี่ยมและสะท้อนให้เห็น

คุณลักษณะทางอุดมคติที่สูงสง่ขององค์กร 

    3. วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความชัดเจนในเป้าประสงค์และทิศทาง

ขององค์การ 

    4. วิสัยทัศนช่์วยใหเ้กิดพลังใจและความผูกพันใหเ้กิดขึ้นกับบุคลากร 

    5. วสิัยทัศนท์ าให้เกิดความสะดวกสบายในการสร้างความเข้าใจ 

    6. วิสัยทัศนส์ะท้อนให้เห็นความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์การ 

    7. วิสัยทัศนเ์ป็นความใฝ่ฝันขององค์การ 

     สรุปได้วา่ วิสัยทัศนม์ีความส าคัญในการช่วยก าหนดทิศทาง  

ช่วยกระตุ้น ดึงดูดใหบุ้คลากรในองค์การมคีวามรัก ผูกพัน และมุมานะในการปฏิบัติงาน

ตามวิสัยทัศนด์้วยความเต็มใจ เสียสละ เพื่อพัฒนาองค์การให้มคีวามก้าวหน้าและบรรลุ

เป้าหมายขององค์การตามที่วางไว้ 

     วิสัยทัศนท์ี่ดี 

      วิสัยทัศนท์ี่ดคีวรมีลักษณะ ดังนี้ (ศศธิร รักษาชนม์, 2557, 

หนา้ 59-60) 

       1. สร้างภาพจิตนาการได้ดี คมชัด ท าใหก้ารมองเห็นภาพ 

ในอนาคต ซึ่งเกิดจากการใหทุ้กคนในองค์การมสี่วนรว่ม (Shared Vision) 

       2. มีลักษณะน่าสนใจ ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและผูเ้กี่ยวข้อง 

ให้ความสนใจ 
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       3. วิสัยทัศนต์้องเขียนใหม้ีลักษณะความเป็นไปได้  

ไม่ไกลเกินฝัน 

       4. มีความชัดเจน เขียนทีรายละเอียดตามสมควร ชัดเจน

มองเห็นภาพในอนาคตได้ 

       5. ยืดหยุ่นได้ มีความคิดรเิริ่มและสามารถเปลี่ยนแปลงได้

ถ้ามีขอ้มูลหรอืเหตุผลดี 

       6. สามารถสื่อสารให้คนอื่นโดยเฉพาะบุคคลในองค์การ

สามารถสื่อสารเข้าใจได้ 

       7. ต้องท้าทายความรู ้ความสามารถของสมาชิกทุกคน 

ในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

       8. การได้มีสว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็นของสมาชิก 

ในองค์การ 

       9. จะต้องไม่น าเอาวิสัยทัศน์ของบุคคล หรอืหนว่ยงานอื่น

มาใช้ 

       10. ใช้ภาษาเขียนที่สั้น กะทัดรัด เข้าใจงา่ย และสามารถ

น าไปสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน 

        กล่าวโดยสรุป การก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง  

การก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในอนาคตของสถานศกึษา สอดคล้อง

กับบริบทตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมด้วยความร่วมมอืจากสมาชิกในองค์กรอย่าง

สร้างสรรค์ 

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  การเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูไ้ด้มนีักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   Hoy and Miskel (2001, p. 23) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ 

หมายถึง องค์การที่สมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์งาน

และการบรรลุเป้าหมายของงาน ซึ่งแนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุน้ใหม้ีการแสดงออก 

แรงบันดาลใจของสมาชิกได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกในองค์การได้เรียนรู้ถึง

วิธีการเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน รวมทั้งองคก์ารได้มีการขยายศักยภาพเพื่อแก้ไขปัญหา      

และสร้างสรรค์นวัตกรรมใหมอ่ย่างต่อเนื่อง 
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   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 278) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการ

เรียนรู้ หมายถึง หลักการหรอืแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยใหอ้งค์มีความพร้อมและมีศักยภาพ

พร้อมรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวใหต้อบสนองตอ่การสร้าง

โอกาสใหม่ๆ  ทางธุรกิจ และปรับอุปสรรคใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินงาน 

   พจน์ สะเพียรชัย (2549, หนา้ 3 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, 

หนา้ 61) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือองค์การที่เรียนรู้รว่มกันเพื่อปรับเปลี่ยน

แตนเองใหท้ันต่อความรูใ้หม่ รวมพลังความคิดและความรูข้องคนในองค์การให้เป็นพลัง

ร่วมเพื่อผลักดันองค์การให้ทันและตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 

จากภายนอก แล้วน ามาซึ่งความส าเร็จตามปณิธานและความมุงหมายขององค์การ 

     แนวคิดในการสร้างองค์การแหง่การเรียนรู้ 

      Marquardt (2002, p. 23) ได้ออกแบบจ าลององค์การที่มีการ

เชื่อมโยงของระบบต่างๆ (The Systems – Linked Organization Model) เป็นองค์ประกอบ

หลักที่ส าคัญ 5 ประการ ในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ ดังนี้ 

       1. การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งเป็นลักษณะของพลวัตร 

การเรียนรู ้(Learning Dynamics) และเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้เกิดขึ้นได้ในระดับบุคคล 

ระดับทีมงานและระดับองค์การประกอบไปด้วยระบบย่อยๆ 3 ประการ คือ ระดับ 

การเรียนรู ้รูปแบบการเรียนรู้ และทักษะการเรียนรู้ 

       2. องค์การ (Organization) ซึ่งมุ่งเน้นการกล่าวถึง 

การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) การที่องค์การจะพัฒนาไปสู่

องค์การแหง่การเรียนรู้ได้นั้น จะต้องมีการปรับเปลี่ยนสิ่งต่างๆ ในองค์การดังนี้ คือ 

        2.1 วิสัยทัศนอ์งค์การหรอืภาพในอนาคตที่ทุกคน 

ในองค์การปรารถนาที่จะไปถึงรว่มกัน 

        2.2 วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นความเชื่อ ความคิด 

และวิธีการปฏิบัติของคนในองค์การรว่มกัน 

        2.3 กลยุทธ์องค์การซึ่งเป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสม

กับการก าหนดจุดหมายปลายทางในอนาคต 

        2.4 โครงสรา้งองค์การตอ้งมีความเหมาะสม มีการ

ติดตอ่สัมพันธ์กัน มีการกระจายข้อมูลข่าวสาร สามารถติดตอ่สื่อสารร่วมมือกันทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ 
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       3. บุคคล (People) ซึ่งเป็นการกล่าวถึงการเสริมอ านาจ

บุคคล (People Empowerment) เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนในองค์การ รวมถึง

ลูกค้า และชุมชนได้มีการเรียนรู้รว่มกัน มีความสัมพันธ์กันเป็นเครือขา่ยและท าประโยชน์

ร่วมกันเพื่อสังคมและชุมชนรวมถึงการที่ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพี่เลีย้ง ผู้สอนและมีการ

ท างานร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงานเป็นทีม โดยมีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

       4. ความรู ้(Knowledge) ซึ่งเป็นการจัดการความรู้ 

(Knowledge Management) ให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยจะต้องจัดรูปแบบการผสมผสาน  

การรวบรวมความรู ้การจัดระบบข้อมูลที่มกีารแลกเปลี่ยนความรูก้ารถ่ายโอนความรู ้ 

และการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการ 

       5. เทคโนโลยี (Technology) ซึ่งเป็นการปรับใช้เทคโนโลยี 

ในองค์การ (Technology Application) เป็นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์การ 

ส าหรับการจัดการความรู้ การเรียนรูใ้นองค์การ ส าหรับสมาชิกทุกระดับและผูเ้กี่ยวข้องกับ

องค์การในการใช้เทคโนโลยีนั้นๆ 

      องค์ประกอบขององค์การแหง่การเรยีนรู้ 

       Gephart and others (1996, pp. 35 – 45) กล่าวว่า องค์กร

แหง่การเรียนรู้ควรประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 

        1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์กร 

ทุกคนจะมีการเรียนรูร้่วมกันและถ่ายโอนองค์ความรูใ้หแ้ก่กันและกัน เพื่อน าไปสื่อการ

ปฏิบัติตอ่ไป 

        2. มีการสร้างองค์ความรู้ และมีการแบ่งปันความรูใ้ห้แก่

กันโดยใช้เทคโนโลยีอันทันสมัยเป็นที่ส่งผ่านข้อมูลถึงกันอย่างรวดเร็ว และสามารถเผยแพร่

ข้อมูลเหลา่นั้นใหแ้ก่ผูท้ี่ตอ้งการใช้ 

        3. สนับสนุนกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ และให้

สมาชิกได้เรียนรูว้ิธีคิดใหม่ๆ รวมทั้งเปิดโอกาสใหม้ีการวิพากษ์ วิจารณ์และอภปิราย      

กันอย่างเปิดเผยและทั่วถึง 

        4. มีการสนับสนุนที่จะสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ที่เอือ้

ให้สมาชิกทุกคนเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ มีการใหร้างวัลกับความคิดที่สร้างสรรค์  

มีระบบการปริมนผลการปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา มคีวามโปร่งใส ตรวจสอบได้ ทั้งนี้เพื่อ

ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้ที่จะปรับปรุงและปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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        5. ให้ความส าคัญกับสมาชิกทุกคนในองค์กร ยึดคนเป็น

ศูนย์กลาง โดยค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ปกติสุขของมวลสมาชิก 

      ลักษณะขององค์การแหง่การเรียนรู้ตามแนวความคิดของ 

Peter M.Senge ระบุว่า การสร้างองค์การแหง่การเรียนรู้ โดยเน้นการสร้างวินัยของ

บุคลากรในองค์การประกอบด้วย วินัย 5 ประการ สามารประการ สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

(Senge, 2000, p. 7) 

       1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery) บุคลากรของ

องค์การเป็นรากฐานขององค์การแห่งการเรยีนรู้ โดยมีคุณลักษณะที่เรยีกว่า Human 

mastery คือ เป็นบุคคลที่มคีวามกระตอืรอืร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้อยู่เสมอต่อเนื่อง 

มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตน มุ่งสูจุ่ดหมายและความส าเร็จที่

ก าหนดไว้ 

       2. การมแีบบแผนความคิด (Mental models) คือ การที่

บุคลากรในองค์การรับรู้และเข้าใจงานที่ท าแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่

กับภาพรวมทั้งหมดได้ เข้าใจชัดเจนในแบบแผนความคิดความเชื่อที่ดี สง่ผลตอ่การ

ตัดสินใจและการกระท าของตนเพื่อพัฒนาความคิดความเชื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์

ที่เปลี่ยนแปลง โดยองค์การจะต้องสนับสนุนและสร้างใหค้นในองค์การฝึกตนเองให้เป็นคน

ที่ใฝเ่รียนรู้ 

       3. การมวีิสัยทัศนร์่วมกัน (Shared vision) เป็นการสรา้ง

ทัศนะของ   ความรว่มมอือย่างยึดมั่นของบุคลากรในองค์การ สร้างความตระหนักและ

ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์การให้เกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจ

และให้ข้อผูกพันต่อจุดมุง่หมายในการด าเนินงานภายใต้จุดหมายเดียวกัน เป็นการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วมกันและมีการสื่อสารให้รับรู้ในทุกระดับเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

       4. การเรียนรูเ้ป็นทีม (Team learning) เป็นการเรียนรู้

ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มแลกเปลี่ยนแความ

คิดเห็นเพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมใหเ้กิดขึ้น จนเกิดเป็นความคิดร่วมกัน

ของกลุ่ม และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอทิธิพลครอบง าแนวความคิดของสมาชิก พร้อม

ทั้งกระตุน้ให้กลุ่มมีการสนทนาและอภปิรายอย่างกว้างขวางเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

       5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) เป็นส่วน

ส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และน ามาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนขององค์การ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



67 

เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วน 

จุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้จากประสบการณ์และจาก

คนอืน่ๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่วา่นีจ้ะเกิดขึ้นทุกส่วนที่ประกอบกันเป็นระบบขององค์การ 

        กล่าวโดยสรุป องค์การแหง่การเรียนรู ้หมายถึง 

หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนการเรยีนรู้ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 

และต่อเนื่อง การสร้างองค์ความรูแ้ละแลกเปลี่ยนแปลงเรียนรูใ้นองค์การ สง่เสริมการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรมการเรียนรู้ การคิดอย่างเป็นระบบ แบ่งปันความรู้  

การหาความรูเ้พื่อพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ 

 3. การกระจายอ านาจ 

  การกระจายอ านาจได้มนีักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 

   ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 39) ได้กล่าวว่า การกระจาย

อ านาจ หมายถึง การให้อ านาจตัดสินใจ หรอืวินจิฉัยสั่งการเพื่อการท ากิจกรรมเหล่านั้น

ด้วยตนเองอย่างอสิระ (autonomous) ขององค์กร คล่องตัว โปร่งใส่ ตรวจสอบได้  

โดยส่วนกลางมีหน้าที่ให้การสนับสนุนและก ากับดูแลเท่านั้น 

   เรืองเดช ทองศรี (2554, หน้า 8) ได้กล่าวว่า การกระจายอ านาจ 

หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสใหท้้องถิ่นหรอืหนว่ยงานต่างๆ มีอ านาจ 

ในการจัดการดูแลกิจการหลายๆ ด้านของตนเอง เพื่อใหเ้กิดความคล่องตัวในการท างาน 

เป็นการแบ่งเบาภารกิจจากรัฐบาลส่วนกลางในการบริหารจัดการตัดสินใจด าเนินกิจการ

ตามนโยบายของรัฐบาลในท้องถิ่นหรอืหนว่ยงานของตนเองรับผิดชอบ 

   สุวิทย์ มลาศรี (2554, หน้า 8) ได้กล่าวว่า การกระจายอ านาจ คือ  

การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจในการบริหารงานจากส่วนกลางใหก้ับท้องถิ่น  

หรอืสถานศกึษา โดยเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนได้มสี่วนร่วมในการใชท้รัพยากรขององค์กร 

ภายใต้กรอบของกฎหมายที่ก าหนด การกระจายอ านาจให้องคก์รนิติบุคคลหรือองค์กร 

ในชุมชนมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานและเน้นการมีสว่นร่วมของชุมชน 

   ธีระ รุญเจริญ (2545, หน้า 50 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม ์, 2557, 

หนา้ 66) กล่าวว่า ความหมายของการกระจายอ านาจการบริหารศกึษาว่าเป็นการถ่ายโอน

อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจทางการบริหารการศกึษาจากส่วนกลางไปยัง

ระดับล่างหรอืระดับปฏิบัติ ได้แก่ องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ชุมชนในท้องถิ่นหน่วยงาน

และสถานศกึษา 
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    แนวคิดการกระจายอ านาจ 

     เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ์ (2541, หน้า 42 อ้างถึงใน ศศธิร  

รักษาชนม์ , 2557, หน้า 66) ได้เสนอแนวความคิดการกระจายอ านาจทางการศกึษา 

ในหลายลักษณะ เช่น 

      1. แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจทางการศกึษา แต่เดิม

นั้นเป็นการถ่ายโอนอ านาจในการตัดสินใจภารกิจด้านบุคลากร หลักสูตร และงบประมาณ

จากคณะกรรมการกลางไปให้ท้องถิ่น 

      2. เมื่อผูบ้ริหารระดับล่างหรอืล่างสุดขององค์การมอี านาจ

หนา้ที่ในการตัดสินใจและมีข้อมูลที่จ าเป็นในการตัดสินใจมีศูนย์รวมอยู่ที่ผูบ้ริหารระดับสูง

ขององค์การ องค์การนัน้จะมีลักษณะเป็นการรวมอ านาจ 

      3. การกระจายอ านาจเป็นวิธีการ (Means) ที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ คอื การสนองความต้องการของท้องถิ่น คุณภาพของการให้บริการ

และการลดค่าใช้จา่ย 

      4. การกระจายอ านาจในองค์การเป็นการมอบอ านาจในการ

ตัดสินใจเฉพาะเรื่องไปให้หน่วยงานย่อย 

      5. การกระจายอ านาจเป็นการที่อ านาจ (Power) กระจายไปยัง

บุคคลต่างๆ 

      6. การกระจายอ านาจเป็นการที่อ านาจหน้าที่ (Authority)  

ในการตัดสินใจถูกแบ่งหรอืจัดสรรให้ผู้มีบทบาทต่างๆ ในองค์การ 

      7. การกระจายอ านาจเป็นการแพรก่ระจาย (Diffusion)  

ของอ านาจในการตัดสินใจ เมื่ออ านาจทั้งหมดอยู่ ณ จุดใดจุดหนึ่งในองค์การ องค์การนัน้ก็

จะมีโครงสร้างแบบรวมอ านาจถ้าอ านาจกระจายไปยังบุคคลต่างๆ องค์การนั้นก็กระจาย

อ านาจ 

      8. การกระจายอ านาจเป็นการถ่ายโอน (Transfer) อ านาจ

หนา้ที่และความรับผดิชอบจากส่วนกลางหรอืศูนย์รวมอ านาจไปสู่ส่วนตา่งๆ ขององค์การ 

     พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 

39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารการศกึษาและการจัดการศกึษา ทั้งด้านวิชาการ 

งบประมาณการบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาโดยตรง โดยยึดหลักในการ 

ด าเนนิการ ดังนี้ 
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      1. ยึดและด ารงหลักเอกภาพด้านมาตรฐานและนโยบาย 

ด้านการศกึษา 

      2. มีความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการบริหารและการ

จัดการศึกษารวมทั้งขดีความสามารถและความรับผิดชอบของผู้รับการกระจายอ านาจ 

      3. มุง่เน้นการมสี่วนรว่มของชุมชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

      4. มุ่งให้เกิดผลส าเร็จอยู่ที่สถานศกึษา โดยเน้นให้สถานศกึษา

มีความเข้มแข็งเพิ่มความคล่องตัวในการด าเนินการที่จะกระจายอ านาจทั้ง 4 ดา้นไปยัง

สถานศกึษามากที่สุด 

      5. เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพใหแ้ก่สถานศกึษา 

      6. มอบหมายใหผู้้มีหน้าที่รับผดิชอบในการด าเนินการเป็นผู้

ตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ โดยตรง 

     ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551 

อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์ , 2557, หน้า 67) กล่าวถึงผลที่เกิดจากการกระจายอ านาจ

และการจัดการศกึษา ซึ่งเป็นการกระจายอ านาจในการตัดสินใจในการบริหารจัด

การศกึษาลงสู่โรงเรียนโดยตรง โดยมีความเช่ือพื้นฐานว่า การปฏิรูปใดๆ จะไม่เกิด

ผลส าเร็จชัดเจนหากไม่มีการจัดการที่โรงเรียนและหอ้งเรียน ซึ่งเป็นหนว่ยปฏิบัติที่ส าคัญ

ที่สุดและใกล้ชิดนักเรียนมากที่สุด ถ้าโรงเรียนมีอสิระในการบริหารจัดการศึกษาเพื่อบุตร

หลานของตนเอง ย่อมจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากกว่าโรงเรียน 

ที่อยู่ภายใต้การบริหารสั่งการจากส่วนกลาง การกระจายอ านาจเป็นพืน้ฐานส าคัญต่อ

ความส าเร็จของการจัดการศกึษาแบบใช้สถานศึกษาเป็นฐาน ผลดขีองการกระจายอ านาจ

ทางการศึกษามี 4 ประการ ดังนี้ 

      1. การกระจายอ านาจท าให้เกิดการพัฒนาประชาธิปไตย 

เพราะเป็นการส่งผ่านการตัดสินใจไปสู่ประชาชน 

      2. การกระจายอ านาจท าให้การปฏิรูปการศกึษาเกิดผล 

ในเชิงปฏิบัติ เกิดความริเริ่มและการมีสว่นร่วมของประชาชนในระดับรากหญ้า เพราะการ

ตัดสินใจที่ส่วนกลางไม่ได้รับการประกันว่าการปฏิรูปนั้นได้เกิดผลการปฏิบัติที่ระดับ

โรงเรียน นอกจากนั้นยังเป็นไปตามสมมตฐิานที่ว่าเมื่อคนในพื้นที่ตัดสินใจที่จะด าเนินการ

ใดๆ ย่อมเกิดการยอมรับและผูกพันต่อผลการตัดสินใจนั้น  
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      3. การกระจายอ านาจเป็นกลไกหนึ่งที่สร้างความเข็มแข็งให้แก่

ชุมชนทั้งทางด้านวัฒนธรรมและกิจการของชุมชน การกระจายอ านาจท าให้โรงเรียน

สามารถริเริ่มและด าเนินกิจกรรมและโครงสร้างที่เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ

ของท้องถิ่น การมสี่วนรว่มตัดสินใจจะท าให้ชุมชนและท้องถิ่นเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

และตระหนักในการมสี่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ 

      4. การกระจายอ านายเป็นกลไกการปกครองของรัฐที่ท าให้เกิด

การพัฒนาอย่างสมเหตุสมผลกล่าวคือ มีการใช้จ่ายงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ  

ตรงตามความจ าเป็นของท้องถิ่น 

       กล่าวสรุปได้วา่ หลักการกระจายอ านาจสถานศกึษาต้องมี

การก าหนดขอบเขต บทบาทหนา้ที่ ความรับผดิชอบ และมาตรฐานการปฏิบัติของ

หนว่ยงานตามโครงการการบริหาร มีการมอบหมายการตัดสินใจและความรับผดิชอบ  

ตามบทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบ มีการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามขอบเขต 

บทบาทหนา้ที่ ที่ได้รับมอบหมายและมีการน าผลการประเมินมาใช้ในการสร้างแรงจูงใจ

และพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพื่อพัฒนาองค์กรน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

 4. การสื่อสารในองค์กร 

  การสื่อสารถือเป็นหัวใจของการบริหารงาน ผูน้ าที่สื่ออย่างมปีระสิทธิผล 

ต้องสามารถสะท้อนคา่นิยมและวัฒนธรรมขององค์กรในระหว่างการสื่อสารได้ ไม่ว่าจะ

เป็นการพูดหรอืการเขียนข้อความถึงสมาชิกในองค์กร เป็นต้น เพราะการสะท้อนสิ่งที่

องค์กรเชื่อเป็นการตอกย้ าจุดหมายและแนวทางขององค์กรต่อสมาชิกทั้งหมดโดยผา่นผูน้ า 

ดังนัน้ผู้น าที่ใชก้ารสื่อสารอย่างมปีระสิทธิผล จึงสามารถสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกับสมาชิก

ในองค์กรได้เป็นอย่างด ีเพราะผูน้ าสามารถใช้เหตุผลมาอธิบายในทุกเรื่องที่สื่อสารกับเขา

เหล่านั้นได้และเมื่อความไว้เนื้อเช่ือใจเกิดขึน้ ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มก าลัง 

และความสามารถก็จะตามมา จากแนวคิดของ ปานจักษ์ เหล่ารัตนพงษ์ (2548, หนา้ 36 

อ้างถึงใน พฤฑฒพิล พฤฑฒิกุล, 2557, หนา้ 148) ที่กล่าวถึงความส าคัญของการสื่อสาร

ที่ดนีั้นเป็นเครื่องมอืที่ทั้งผู้น าและผูต้ามต่างใชใ้นการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย ดังนัน้ ความสามารถในการสื่อสารที่ดีจึงเป็นคุณลักษณะที่ผู้น าและผูต้าม 

พึงมีดว้ย ผูบ้ริหารต้องมองการสื่อสารภายในโรงเรียนให้เป็นการบริหารจัดการ 

ด้านการสื่อสารในทุกระดับ ซึ่งจะท าให้การบริหารงานด้านต่างๆ มีประสิทธิภาพ 
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   4.1 ความหมายของการสื่อสาร  

    การสื่อสาร ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Communication แปลตามรูป

ศัพท์เดิม การสื่อสาร หมายถึง กิจกรรมที่มุ่งสร้างความร่วมมือหรือคล้ายคลึงกันให้เกิดขึ้น

ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้อง ได้มนีักวิชาการให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

     John P. Kotter (1996, pp. 171-173) การสื่อสาร หมายถึง การท า

ให้สามัญ สังเกตว่าความหมายดั้งเดิมมิได้หมายถึงการเล่า พูด น าสาร แต่ทุกกิจกรรมเป็น

การไหลของความคิดและความรู้สกึที่จะท าให้เป็นสามัญคือเข้าใจตรงกัน 

     วิเศษ ชาญประโคน (2550, หนา้ 2) กล่าวว่า การสื่อสาร 

หมายถึง การตดิต่อกันของบุคคล เพื่อถ่ายทอดเรื่องราว ความรู้ ความคิด โดยอาศัยสื่อ 

ทั้งการพูด การเขียน ภาษาท่าทางและวัตถุให้เกิดการรับรู้และเขา้ใจตรงกัน 

     กอบกาญจน์ วงศว์ิสิทธิ์ (2551, หนา้ 4-5) ให้ความหมายของการ

สื่อสารว่า การสื่อสาร หมายถึงการสื่อความหมายใหเ้กิดความเข้าใจระหว่างกัน โดยเป็น

กระบวนการถ่ายทอดสารระหว่างมนุษย์และใช้ “ภาษา” เป็นเครื่องมือติดต่อระหว่างกัน

ด้วยวิธีการต่างๆ อันส่งผลใหฝ้า่ยผูส้่งสารและผูร้ับสารเกิดความเข้าใจได้ตรงกัน รวมทั้งยัง

เป็นการแสดงออกซึ่งความรู้สกึนึกคิด การถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ หรอืสิ่งอื่นใดที่มนุษย์

ต้องการจะน าเสนอไปยังผูอ้ื่น ซึ่งแต่ละบุคคลอาจน าวิธีการหรือมีกระบวนการสื่อสาร 

ที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสมหรอืความจ าเป็นทั้งของตนเองและคู่สื่อสาร 

     สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี (2557, หน้า 56) กล่าวว่า การสื่อสาร 

คือ กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูส้่งสาร) ส่งสิ่งเร้า (ภาษาพูด หรือภาษาเขียน) เพื่อเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ (ผูร้ับสาร) การสื่อสารครอบคลุมถึงกระบวนการ ทุกอย่างที่

จติใจของคนๆ หนึ่งอาจมีผลต่อจติใจของคนอีกคนหนึ่ง การสื่อสารจึงไม่แต่เพียงการเขียน

และการพูดเท่านั้น เช่นยังรวมไปถึงดนตร ีภาพ การแสดง และพฤติกรรมทุกพฤติกรรม

ของมนุษย์อีกด้วย 

      สรุปได้วา่ การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข่าวสาร

ข้อเท็จจริงจากผู้ส่งสารไปยังผูร้ับสารโดยผา่นสื่อ วิธีการและกระบวนการที่เหมาะสม

เพื่อให้เกิดความเข้าใจ วัตถุประสงค์ และแสดงพฤติกรรมได้ตรงกัน จงึจะท าให้การสื่อสาร

บรรลุผลส าเร็จ 

   4.2 ความส าคัญของการสื่อสาร 

    การสื่อสารมคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติการเพราะการท า 

กิจกรรมต่างๆ นั้นจ าเป็นที่พนักงานที่มีสว่นเกี่ยวข้องรวมทั้งผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียจะต้องมี 
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ความเข้าใจตรงกัน การสื่อสารที่ดจีะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยีและทักษะ

ใหม่ๆ ช่วยปรับปรุงคุณภาพของสนิค้าและบริการ ช่วยเพิ่มการตอบสนองลูกค้า  

และเพิ่มนวัตกรรม นอกจากนั้นแลว้การสื่อสารที่ดีจะช่วยเพิ่มความน่าเชื่อถือ ส่งเสริมให้

เกิดความเข้าใจที่ตรงกันได้ซึ่งจะส่งผลหรือมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้นตามมา  

(พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, 2556, หน้า 286) 

    การสื่อสารจงึเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถท าหน้าที่เสริมสร้าง

ความส าเร็จในการด าเนินกิจกรรมขององค์การ ซึ่งการติดตอ่สื่อสารจะช่วยให้ผูบ้ริหาร

ได้รับข้อมูลขา่วสารทั้งจากผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูบ้ริหารอื่นๆ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล

ระหว่างกัน ทั้งยังใชใ้นการติดต่อ สื่อสารเป็นเครื่องมือในการสั่งการให้มกีารปฏิบัติงาน 

ให้เป็นไปตามเป้าหมายของโรงเรียน 

   4.3 วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร  

    วัตถุประสงค์ในการติดตอ่สื่อสารในองค์การหรือหน่วยงานก็เพื่อที่จะ

กระจายและสร้างความเข้าใจที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ  

และเพื่อที่จะสร้างเจตคติที่ส าคัญต่อการจูงใจ การร่วมมอืกันท างานและมีความรู้สึกดีๆ  

ในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมา คือ ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม การปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ และผู้รว่มงานทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ 

     ณัฐฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 180-181) จัดแบ่ง

วัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสารในองค์การออกเป็น 4 ประการ ดังนี้ 

      1. เพื่อเป็นการแจง้ขอ้มูลข่าวสาร เป็นการสื่อสารเพื่ออธิบาย 

รายงาน หรอืบอกกล่าวข่าวสารต่างๆ ให้บุคคลอื่นทราบและเข้าใจความเป็นจริงที่เกิดขึน้ 

      2. เพื่อสรา้งความเชื่อถือ เป็นการสื่อสารที่ต้องการให้ผู้รับสาร

ซึ่งอาจจะไม่เคยมีความคิดเห็นหรอืเชื่อในสิ่งที่ผู้ส่งสารต้องการจะบอก หรอืมีความคิดเห็น

ในทางตรงกันข้ามเพื่อให้ผูร้ับสารเชื่อถือและปฏิบัติตาม 

      3. เพื่อตอกย้ าความเชื่อถือ เป็นการตดิต่อสื่อสารเพื่อเน้นย้ า 

ให้ผู้รับสารมีความมั่นใจและมุ่งมั่นที่จะเชื่อถอืและปฏิบัติตามอย่างตอ่เนื่อง เนื่องจากการ

ท าให้เชื่อถือและปฏิบัติในบางครัง้ผูร้ับสารอาจได้รับข้อมูลข่าวสารจากสื่ออื่น ซึ่งอาจจะ

เป็นจรงิหรอืไม่ก็ตาม ที่สามารถท าให้ผู้รับสารเกิดความคลางแคลงใจที่จะเชื่อ และปฏิบัติ

ตามแนวคิดหรอืแนวปฏิบัติเดิม การตอกย้ าโดยการแจง้ถึงผลดีของการปฏิบัติงานหรอืการ

แจ้งความคืบหน้า จะช่วยเน้นย้ าความเชื่อม่ันของผูร้ับสาร 
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      4. เพื่อให้ปฏิบัติตาม การสื่อสารเพื่อให้ผูร้ับสารปฏิบัติตาม 

อาจท าได้โดยการออกค าสั่งซึ่งผูร้ับสารอาจปฏิบัติตามด้วยความไม่เต็มใจ และอาจจะเลิก

ปฏิบัติตามหรือไม่ปฏิบัติตามเลย ดังนัน้ การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจข้างตน้ ตั้งแต่การ

อธิบายหรอืรายงานความจริงเพื่อให้เกิดความเชื่อถอืและตอกย้ าความเชื่อ จนผูร้ับสาร

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจนั้นจึงเป็นเป้าหมายของการติดตอ่สื่อสารและเป็นประโยชนต์่อ

องคก์ารอย่างตอ่เนื่อง 

     วิเชยีร วิทยอุดม (2554, หน้า 230) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของ

การตดิต่อสื่อสารดังนี้ 

      1. เป็นการให้ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึง

จุดมุง่หมายของการท างานในองค์การ รับรายละเอียดข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงานและแจง้ให้ผูป้ฏิบัติงาน ได้ทราบถึงการตัดสินใจของผู้บริหารว่าจะด าเนินการไป

แนวทางใด เพื่อจะได้ปฏิบัติงานให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

      2. เป็นการประเมนิผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  

เพื่อดูประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การหรอืไม่เพียงไร การติดตอ่สื่อสารจะเป็นการป้อนกลับของขอ้มูลข่าวสารระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาท าให้ได้ทราบข้อมูลของการปฏิบัติงานต่างๆ ได้ 

เป็นอย่างด ีจึงจะเป็นการช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถด าเนินการไปในแนวทางที่สอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ขององค์การ 

      3. เป็นการอ านวยการและสอนงานผูอ้ื่น การติดต่อสื่อสารเป็น

เครื่องมือส าคัญอันหนึ่งในกระบวนการบริหารที่นักบริหารน ามาใช้เป็นเครื่องมอืในการใช้

คนร่วมกับวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ที่ใชใ้นการปฏิบัติงานใหด้ าเนินการไปตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การที่ได้ก าหนดไว้และต้องใช้การติดตอ่สื่อสารเข้าช่วย เชน่เดียวกันกับการฝกึงาน  

และการมอบอ านาจหนา้ที่ 

      4. เป็นการใชอ้ิทธิพลเหนือผูอ้ื่น เป็นเครื่องมอืในการจูงใจ 

และกระตุ้นผู้ปฏิบัติงานใหป้ฏิบัติตามหรอืคล้อยตามค าสั่ง เพื่อให้งานขององค์การสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรอืไร้ประสิทธิภาพก็

ขึน้อยู่กับความสามรถในการตดิต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือในการชักจูงหรอืใช้อ านาจเหนอื

ผูอ้ื่นให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามค าสั่ง 
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      5. เป็นผลทางออ้มตอ่องค์การ โดยทั่วไปไม่จ าเป็นต้องมีความ

เกี่ยวข้องกับการท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยตรง แต่จะมีผลทางออ้มต่อ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะที่ให้ผลโดยตรงตอ่การตอบสนองตอ่ความตอ้งการ 

ส่วนบุคคล แต่ผลตอ่ส่วนบุคคลที่ท าให้เป็นที่พอใจความตอ้งการอันนีจ้ะต้องไม่ขัดกับ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

     พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หนา้ 284) ได้อธิบายวัตถุประสงค์

ของการสื่อสารไว้ ดังนี้    

      1. เพื่อถ่ายทอดวิสัยทัศน ์ค่านิยม และเป้าประสงค์ที่ตอ้งการ

ของทีมหรือองค์กรจากผู้น าไปยังผูต้ามให้มีความเข้าใจที่ตรงกันและรู้วา่จะต้องท าอย่างไร

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้เอาไว้ 

      2. เพื่อให้ขา่วสารข้อมูลและให้การศึกษาแก่กลุ่มเป้าหมายใหม้ี

ความเข้าใจที่ถูกต้องตามหลักการ เป็นการป้องกันการบิดเบือนข้อเท็จจริงของกลุ่ม

ผลประโยชน์อื่น 

      3. สร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเชิงกลยุทธ์  

การสื่อสารจะท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันท าให้เกิดความรูส้ึกว่าเป็นคนแปลกหนา้ 

และสามารถที่จะพูดจากันได้ 

      4. เพื่อบูรณาการกลยุทธ์การสื่อสารและข่าวสารส าหรับการ

พัฒนาความไว้วางใจและความเข้าใจกันในมุมมองของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

       สรุปได้วา่ การติดต่อสื่อสาร จึงเป็นสิ่งส าคัญต่อ

กระบวนการตัดสินใจ ขอ้มูลข่าวสารและแม้แต่การแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารตา่งก็มีความ

จ าเป็น ซึ่งการสื่อสารภายในโรงเรียน มทีั้งการสื่อสารทั้งโครงสรา้งที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการ การสื่อสารจากล่างขึ้นบน และการสื่อสารจากบนลงล่าง ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะ

เนือ้หาข้อมูลที่ต้องการสื่อสารนั่งเอง 

   4.4 ลักษณะของการสื่อสาร 

    มีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของการ

สื่อสารไว้อย่างหลากหลาย ดังตอ่ไปนี้ 

     Edgar H. Schein (1992, p. 211 อ้างถึงใน พพิัฒน์ นนทนาธรณ์, 

2556, หนา้ 288) ได้อธิบายไว้ว่า การสื่อสารไม่ว่าจะเป็นการสื่อด้วยเทคโนโลยีใดไม่วา่จะ 

ผา่นสื่อใดเช่นการสื่อสารแบบดั้งเดิมหรอืการสื่อสารแบบใหม่ที่ผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

ย่อมมคีุณลักษณะอยู่ 6 ประการ คือ 
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      1. ความเป็นพลวัตร (Dynamic) เมื่อเราได้สื่อสารหรือส่ง

ข่าวสารออกไปยังผูร้ับมันจะเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่วา่จะเป็นเรื่องของการ

ตีความ การตอบสนองตอ่ข่าวสาร เป็นต้น 

      2. การที่ไม่สามารถเพิกถอนได้ (Irreversible) ในการสื่อสารนั้น

จะต้องใส่ใจระมัดระวังให้ดเีหมอืนดังค าที่วา่ “ก่อนพูดเราเป็นนายค าพูด หลังพูดค าพูดเป็น

นายเรา” เพราะว่าถ้าเราพูดผดิไปท าให้ผู้ฟังอาจจะเข้าใจผดิ ถึงแม้เราจะใช้ค าพูดขอโทษ

ขอโพยหรือแก้ตัวด้วยเหตุผลที่ดเีพียงใด แต่ความรู้สกึที่ผู้ฟังเสียไปไม่สามารถเอาคืนมาได้ 

      3. การกระท าล่วงหนา้เชิงป้องกัน (Proactive) การสื่อสารจะ

เกี่ยวข้องกับผู้คนเราจะเลือกการใชค้ าอย่างไรหรอืจะโต้ตอบอย่างไรมันเป็นผลจาก

เอกลักษณ์ของเราเองสิ่งที่เราเรยีนรู้และผา่นประสบการณ์ทั้งหมดจะช่วยใหเ้ราเลอืกค า 

การเคลื่อนไหว และรูปแบบเสียงที่จะสื่อสารข้อความ ปัจจัยต่างๆ เหล่านีเ้ป็นส่วนหนึ่ง 

ให้เราวเิคราะหข์้อความและผลกระทบต่อพฤติกรรมของเรา 

      4. ปฏิสัมพันธ์ (Interactive) การสื่อสารเกี่ยวข้องกับสองฝ่าย

หรอืมากกว่า เมื่อทั้งสองฝ่ายสื่อสารกันจะมีการเชื่อมสัญลักษณ์ตา่งๆ กับพฤติกรรมและ

การปฏิสัมพันธ์นีจ้ะส่งความหมายจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งและ 

      5. บริบท (Contexual) การสื่อสารไม่ได้เกิดในความว่างเปล่า 

การจดบันทึกในการประชุมระดับสูงหรือการสนทนากับลูกค้าทางโทรศัพท์เป็นพฤติกรรม 

ที่ได้รับผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม คนจดบันทึกอาจจะแวดล้อมไปด้วยผูร้่วมประชุม 

ที่กระตือรอืร้นหรอืไม่ให้ความสนใจหรอืเบื่อหน่ายจากการโต้เถียงกัน บรรยากาศมีผลต่อ

ปฏิกิรยิาของคนที่มตี่อข่าวสาร 

   4.5 องค์ประกอบของการสื่อสาร 

    ในการสื่อสารแตล่ะครั้งนั้นมิใช่จะประกอบเพียง ผูพู้ดและผู้ฟังเท่านั้น    

ยังต้องประกอบส่วนอื่นอื่นที่เรยีกว่า องค์ประกอบของการสื่อสาร เพื่อให้การสื่อสารแตล่ะ

ครั้งประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ผู้พูดตั้งไว้ จงึควรท าความเข้าใจเรื่อง

องค์ประกอบของการสื่อสาร 

    องค์ประกอบของการสื่อสาร คอื สว่นที่น ามาประกอบกันเพื่อท าให้

เกิดการสื่อสาร หากขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งแล้ว จะท าใหก้ารสื่อสารนั้น 

ไม่สมบูรณ์ (กอบกาญจน์ วงศ์วสิิทธิ์, 2551, หนา้ 15) ซึง่การสื่อสารมอีงค์ประกอบ 

ที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
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     1. ผูส้่งสาร (Sender) คือ บุคคลหรือหน่วยงานที่เป็นผู้สร้างและ

ถ่ายทอดสารต่างๆ ไปยังผู้รับ ดว้ยวิธีการพูด การเขียน การใชก้ิริยาท่าทาง หรอืสัญลักษณ์

อื่นๆ ที่สามารถแปลความหมายได้ ซึ่งผูส้่งสารที่ดีควรมีจุดประสงคท์ี่ชัดเจนในการสื่อสาร 

มีความรูค้วามเข้าใจในเนือ้หาที่ประสงค์จะถ่ายทอดไปยังผูร้ับ ควรวิเคราะหค์วามสามารถ

และความพร้อมของผูร้ับสารและรู้จักเลือกใช้วธิีการสื่อสารที่เหมาะสมกับเรื่อง โอกาส 

และความสามารถของผู้รับสารด้วย 

     2. สาร (Message) คือ เรื่องราวหรอืข้อความที่ผูส้่งสารต้องการ

ถ่ายทอดให้ผู้รับสารได้รับรู้ ซึ่งอยู่ในรูปภาษาหรอืสัญลักษณ์ที่สามารถสื่อความหมาย 

ได้เข้าใจตรงกัน ซึ่งสารจะประกอบด้วยส่วนส าคัญ ๓ ส่วน คอื 

      2.1 รหัสของสาร (Message Codes) ได้แก่ ภาษา สัญลักษณ์

หรอืสัญญาณที่มนุษย์คิดขึ้น เพื่อแสดงออกแทนความคิดหรอืข้อเท็จจริงต่างๆ รหัสของ

สารนั้นสามารถจ าแนกได้เป็น ๒ ประเภทใหญ่ คือ รหัสของสารที่ใช้คาพูด (verbal 

message codes) ได้แก่ ภาษาที่มนุษย์สร้างขึ้นเพื่อสื่อความหมาย และรหัสของสารที่ไม่ใช้

ค าพูด (nonverbal message codes) ได้แก่ ระบบสัญลักษณ์ สัญญาณ หรอืเครื่องหมาย

ใดๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการใชถ้้อยคา เช่น อากัปกิริยา ธงไฟสัญญาณต่างๆ เป็นต้น 

      2.2 เนือ้หาของสาร (Message Content) หมายถึง มวลความรู้

และประสบการณ์ที่มนุษย์ต้องการจะถ่ายทอด แลกเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 

ลักษณะเนือ้หาของสารม ี๒ ประเภท ได้แก่ สารประเภทข้อเท็จจริง คอื เนื้อหาที่กล่าวถึง

ความจริงตา่งๆที่มอียู่ในโลก สามารถตรวจสอบความถูกต้องได้ และสารประเภท

ข้อคิดเห็น เป็นสารที่มีเนื้อหาแสดงถึงความรู้สกึ แนวคิด และความเชื่อของผูส้่งสาร ซึ่งไม่

สามารถตรวจสอบได้วา่เป็นจรงิหรือไม่ อาจท าได้เพียงแค่ประเมินความสมเหตุสมผล หรือ

ความเป็นไปได้ของสารเท่านั้น 

      2.3 การจัดสาร (Message Treatment) คือ การเรียบเรียง 

ล าดับความ การเลือกระดับความยากง่าย และรูปแบบการใชภ้าษา เพื่อให้ผูร้ับสาร

สามารถเข้าใจในเนือ้หาของสารได้ตรงตามความต้องการของผู้ส่งสาร 

     3. สื่อหรอืช่องทางสง่สาร (Channel or Medium) สื่อหรือช่องทาง

ส่งสาร หมายถึง สิ่งที่ท าหน้าที่น าสารไปยังผูร้ับสาร  

     4. ผูร้ับสาร (Receiver) คือ บุคคลที่เป็นจุดหมายปลายทางใน

กระบวนการสื่อสาร ผู้รับสารอาจเป็นคนเดียวหรอืหมู่คณะก็ได้ มีบทบาทในการก าหนด 
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รู้ความหมายตามเรื่องราวที่ผูส้่งสารส่งผา่นสื่อมาถึงตน และมีปฏิกิรยิาตอบสนองต่อ 

ผูส้่งสาร ซึ่งการสื่อสารจะประสบผลส าเร็จได้นั้น ก็ต่อเมื่อผูร้ับสารได้พัฒนาตนเองให้เป็น 

ผูม้ีเจตนาชัดเจน มีทัศนคติที่ดตี่อผูส้่งสาร พยายามท าความเข้าใจกับสารที่ได้รับ มีความรู้

ทางภาษาดี มีความ สามารถในการคิดและรับรู้ความหมายที่ผู้สง่สารต้องการถ่ายทอด 

รวมทั้งสามารถแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผูส้่งสารได้ 

     5. ปฏิกิรยิาย้อนกลับ (Feedback) คือ การเปลี่ยนแปลงท่าที 

และพฤติกรรมของผูร้ับสารเมื่อได้รับสารนัน้ว่าพอใจหรือไม่พอใจ เชน่ การพยักหน้า  

การยิม้ สหีน้าเฉยเมย เป็นต้นปฏิกิริยาย้อนกลับนีบ้างทีก็เรียกว่า ผลของการสื่อสาร ซึ่ง

สามารถแบ่งได้เป็น 2 ชนิด คือ ผลทางบวก (positive feedback) เชน่ เมื่อผูพู้ดท าหน้าที่ 

ส่งสารเรื่องราวไปยังผูฟ้ัง และผู้ฟังแสดงความสนใจในเรื่องที่ฟัง ต้ังใจฟัง พยักหน้าเห็น

ด้วยเป็นครั้งคราว ใบหน้ายิ้มแย้ม หัวเราะ ปรบมอื เป็นต้น และผลทางลบ (negative 

feedback) เชน่ การที่ผูฟ้ังแสดงกิริยาท่าทางเบื่อหน่าย หาวนอน สหีน้าเคร่งเครียด  

ไม่เข้าใจในสิ่งที่ฟัง เป็นต้น 

    ปรมะ สตะเวทิน (2540, หน้า 61 - 63 อ้างถึงใน ด ารงฤทธิ์  

รัตนประยูร, 2554, หนา้ 11) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการสื่อสาร อันได้แก่ แหล่งสาร 

สาร ช่องสาร และผูร้ับสาร ว่าเป็นตัวก าหนดหรอืบ่งชีถ้ึงประสทิธิผลของการสื่อสาร กล่าว 

คือ หากองค์ประกอบของกระบวนการสื่อสารมีประสิทธิภาพสูง ประสิทธิผลของการ

สื่อสาร ก็จะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย ดังนัน้ประสิทธิผลของการสื่อสารจะมีมากที่สุดก็เมื่อ 

ทุกองค์ประกอบมี ประสิทธิภาพสูงที่สุด 

    ชฎากรณ์ บรรเลงรมย์ (2552, หนา้ 58) ได้สรุปว่า การตดิต่อสื่อสาร

มีองค์ประกอบดังนี้ 

     1. ผู้สง่สาร (Sender) หมายถึง ผูพู้ด ผูเ้ขียน เจา้ของขอ้ความหรอื

ความคิด 

     2. ขา่วสาร (Message) หมายถึง ตัวขา่วสารหรอืเรื่องราวที่ผู้สง่

ส่งไปยังไปผูร้ับ 

     3. ผู้รับ (Receive) หมายถึง ผู้ที่รับข่าวสารนัน้ๆ เช่น ผู้ฟัง ผู้รับ

ค าสั่ง 

     4. สื่อหรือเครื่องมือ (Media of Communication) ซึ่งอาจจะเป็น

ค าพูดด้วยวาจา ระเบียบข้อบังคับ วิทยุ โทรทัศน์ โทรศัพท์ หนังสอืพิมพ์ ภาพ สัญลักษณ์       

การแสดง ท่าทางตา่งๆ เป็นต้น 
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   4.6 อุปสรรคของการสื่อสาร 

    ถึงแม้วา่กระบวนการสื่อสารพืน้ฐานจะมีความสัมพันธ์กันอย่าง

เปิดเผยแตว่่าก็ยังมีจุดบกพร่องอยู่ ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการรับรู้และความล าเอียง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โครงสร้างขององค์การ ระยะหา่งทางกายภาพ และความ

แตกต่างด้านวัฒนธรรม ล้วนสามารถที่จะเป็นอุปสรรคต่อการสื่อสารได้ทั้งนั้น ซึ่งใน

ประเด็นนี้มีนักวิชาการได้สรุปถึงอุปสรรคของการติดตอ่สื่อสารดังนี้ 

     Edgar H. Schein (1999, p. 15 อ้างถึงใน พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, 

2556, หนา้ 289) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กรที่ไม่มีประสิทธิภาพที่สง่ให้เกิดผลเสียต่อ

การด าเนินงานเกิดจากอุปสรรคกีดขวาง 10 ประการได้แก่อุปสรรคทางด้านกายภาพ 

อุปสรรคทางด้านวัฒนธรรม อุปสรรคทางดา้นประสบการณ ์อุปสรรคทางด้านการรับรู้ 

อุปสรรคทางด้านการจูงใจ อุปสรรคทางด้านอารมณ ์อุปสรรคทางดา้นองค์กร อุปสรรค

ทางดา้นภาษา อุปสรรคทางดา้นภาษากาย และอุปสรรคทางดา้นการแขง่ขัน 

     ณัฏฐ์ชุดา วจิติรจามร ี(2554, หนา้ 35-41) อธิบายไว้วา่ อุปสรรค

ที่สง่ผลกระทบต่อการสื่อสาร มีดังนี้ 

      1. ปัญหาที่เกิดจากภาษา (Semantic problems) 

       หนา้ที่ลม้เหลวของการสื่อสารเกิดขึ้นเมื่อผูร้ับสาร

ตีความหมายเนื้อหาสารแตกต่างไปจากความหมายที่ผู้ส่งสารตั้งใจจะส่งสาร ปัญหาด้าน

ภาษาเกิดขึ้นเพราะค าต่างๆ ที่ใชไ้ม่ได้มีความหมายในตัวเอง แต่ผูใ้ช้มีการตกลงกันว่าให้ค า

ต่างๆ แทนความหมายใดแล้วเราก็ใช้กันตามที่ตกลง 

      2. การบิดเบือนสาร (Message distortion) 

       ผูส้่งสารและผูร้ับสารมคีุณลักษณะพืน้ฐานความเป็นมา 

ต าแหน่งงาน และวัฒนธรรมแตกต่างกัน เป็นผลท าให้การตคีวามหมายสารแตกต่างกันไป 

ผูร้ับสารสามารถบิดเบือนสาร โดยการตั้งขอ้สันนิษฐานเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้สง่สารตอ้งการ

สื่อสาร ข้อสันนิษฐานนีท้ าใหผู้ร้ับสารเริ่มถอดรหัสสารและลงมอืกระท าก่อนที่จะได้รับ

เนือ้หาสารทั้งหมด ซึ่งสิ่งที่ผู้รับสารตีความหรอืลงมอืกระท าอาจไม่ใชว่ัตถุประสงค์ของผู้สง่

สารเลยก็ได้ 

      3. การกรองขอ้มูลข่าวสาร (Filtration) 

       บางครัง้ผูส้่งสารกรองหรอืตัดเนือ้หาสารบางอย่างออก 

โดยตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจ ซึ่งท าให้ผู้รับสารตีความเนื้อหาสารผิดพลาด ผูส้่งสารอาจตั้งใจกรอง 

ข้อมูลขา่วสารบางอย่างออกเนื่องจากเกรงกลัวปฏิกิรยิาป้อนกลับของผู้รับสารหรอืเห็นว่า 
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ผูร้ับสารไม่มีเวลามากพอที่จะรับข้อมูลทั้งหมดบางครัง้ผูส้่งสารอาจกรองข้อมูลออก  

โดยไม่ต้ังใจถ้าเขาไม่เข้าใจปัญหาหรือประเด็นที่ตอ้งการสื่อสารการกรองข้อมูลทั้ง 2 

ลักษณะนีท้ าให้เนือ้หาสารขาดข้อมูลที่เพียงพอต่อการตีความและความเข้าใจที่ถูกต้องของ

ผูร้ับสาร 

      4. เวลาในการส่งเนือ้หาสาร (Message Timing) 

       เนือ้หาสารที่ก าหนดเวลาสั้นมากท าให้ผูร้ับสารไม่มีเวลา

มากพอที่จะตีความสารอย่างถูกต้อง และอาจลงมอืกระท าในสิ่งที่ไม่สอดคล้องกับความ

ตั้งใจของผูส้่งสาร หรอืหากผูส้่งสารถ่ายทอดเนือ้หารสารก่อนเวลาที่ต้องการใหเ้กิดการ

กระท านานเกินไป อาจท าให้ผู้รับสารลมืและไม่ได้ท าตามความตัง้ใจของผู้ส่งสารก็ได้ 

นอกจากนี้ผูส้่งสารจะลงมอืปฏิบัติเมื่อผูร้ับสารยอมรับเนื้อหาสารนัน้ ซึ่งความนา่เชื่อถือ 

และอ านาจของผูส้่งสารมบีทบาทอย่างยิ่งที่จะท าให้ผู้รับสารยอมรับเนือ้หา ปัจจัยด้านนีม้ี

ความส าคัญต่อการสื่อสาร เพราะต าแหนง่ของผู้ส่งสารจะท าให้ผู้ส่งสารมอี านาจเหนือผูร้ับ

สาร ความสัมพันธ์แบบนีเ้ป็นคุณลักษณะส าคัญของการสื่อสารระหว่างผูบ้ังคับบัญชา 

และผูใ้ต้บังคับบัญชา ถ้าผูบ้ังคับบัญชาไม่เห็นว่าผูส้่งสารเป็นแหล่งสารที่น่าเชื่อถอื ก็จะมี

แนวโน้มในการยอมรับสารนั้น 

      การตดิต่อสื่อสารเป็นเครื่องมอืส าคัญส าหรับบุคคลทุกฝ่าย  

ที่จะใช้การติดตอ่สื่อสารในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งนัก

บริหารจะต้องตระหนักใหเ้ห็นถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร และไม่มองข้ามว่าการ

ติดตอ่สื่อสารเป็นเรื่องเล็กที่ไม่มีความส าคัญ มิเช่นนัน้จะเป็นอันตรายต่อการบริหาร

องค์การเพราะบ่อยครั้งปัญหาและอุปสรรคมักจะเกิดจากการละเลย ไม่สนใจและไม่เห็น

คุณค่า (วิเชยีร วทิยอุดม, 2554, หน้า 234) 

       กล่าวสรุปได้วา่ การสื่อสารในองค์กร หมายถึง 

ความสามารถในการรับรู้ข้อมูลของบุคลากรเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์นโยบาย การประชุมชีแ้จง

และรบัฟังข้อเสนอแนะ การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารภายในองค์การให้บุคลากร 

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับทราบการจัดกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดการประสานงานและสร้าง

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ 

 5. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  การบริหารแบบมีสว่นร่วม ได้มนีักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 
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   ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 43) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบ

มีสว่นร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องด าเนินกิจกรรมรว่มกัน  

ให้ผู้ใต้บังคับ บัญชามีสว่นร่วมในการตรวจสอบและเสนอความคดิเห็นต่อการวางแผน

พัฒนาคุณภาพการศกึษา มีส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญขององค์กร ใช้

ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาที่สอดคล้องกับความต้องการของ

ท้องถิ่น 

   สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 1 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม ์, 2557,  

หนา้ 72) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นรว่ม คอื กระบวนการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ การบริหารแบบมีสว่นร่วมเนน้การมีสว่นร่วมเกี่ยวข้อง

อย่างแข็งขันของบุคคล โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญของพวกเขาในการ

แก้ไขปัญหาของการบริหารที่ส าคัญการบริหารแบบมีส่วนร่วมอยู่บนพืน้ฐานแนวคิดของ

การแบ่งอ านาจหน้าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ประการสุดท้าย การบริหารแบบมีสว่นร่วมอยู่บน

พืน้ฐานแนวคิดของการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นเกี่ยวข้องอย่างแท้จรงิในกระบวนการ

ตัดสินใจที่ส าคัญขององค์กร 

    แนวความคิดพื้นฐานของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

     นักทฤษฎีองค์การมีแนวคิดเรื่อง ทฤษฎีการจูงใจคล้ายคลึงกัน 

ดังนี้ 

      ทฤษฎีการจูงใจเป็นที่รู้จัดกันกว้างขวางมากทฤษฎีหนึ่ง คอื 

“ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์”(Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีของ

มาสโลว์ ยึดถือขอ้สมมตฐิาน 4 ประการ ดังนี้ (Maslow, cited in Hawkins, Best & Coney, 

1998, p. 367 อ้างถึงใน ศศิธร รักษาชนม์, 2557, หน้า 73) 

       1. มนุษย์ทุกคนมีรูปแบบการับแรงจูงใจคล้ายคลึงกัน  

โดยผ่านมาจากแรงก าเนิดภายในรา่งกายและจากการปฏิกิรยิาสัมพันธ์กันทางสังคม 

(Social Interaction) 

       2. แรงจูงใจบางอย่างมีความจ าเป็นพืน้ฐานและส าคัญ

มากกว่าแรงจูงใจอย่างอื่น 

       3. แรงจูงใจที่มคีวามจ าเป็นขั้นพื้นฐานมากกว่า จ าเป็น

จะต้องได้รับการตอบสนองให้ได้รับความพอใจก่อนจนถึงระดับเป็นแรงจูงใจน้อยที่สุด 

ก่อนที่แรงจูงใจทางด้านอื่นจะได้รับแรงกระตุ้น 
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       4. เมื่อแรงจูงใจขั้นพืน้ฐานได้รับการตอบสนองจนได้รับ

ความพอใจแล้วแรงจูงใจขั้นที่สูงกว่าก็จะเกิดขึน้เข้ามาแทนที่ 

      ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก (Herbers’s Motivation Hygine 

Theory) (Herzberg, 1999, p. 102 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม,์ 2557, หน้า 73-74)  

มีความเชื่อว่าปัจจัยที่จะจูงใจให้คนท างาน ประกอบด้วย 

       1. ความส าเร็จในงานที่ท า 

       2. การได้รับการยอมรับยกย่องและนับถือ 

       3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 

       4. ลักษณะของงานที่ท า 

       5. ความรับผดิชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

       6. ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 

   กล่าวสรุปได้วา่ การบริหารแบบมีสว่นร่วมเป็นลักษณะที่ผู้บริหาร 

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เข้ามามีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ให้ความไว้วางใจ 

ผูบ้ริหารจะมีการกระจายอ านาจโดยผูบ้ริหารจะเป็นบุคคลส าคัญที่มสี่วนช่วยใหผู้้ร่วมงาน

ได้มโีอกาสในการบริหารกิจการของขององค์กร ซึ่งการตัดสินใจกระท าโดยกระบวนการ

กลุ่มในทุกระดับขององค์กร นอกจากนี้การบริหารแบบมีสว่นร่วมยังเปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานมโีอกาสในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน ท าให้การท างาน

ภายในองค์กรมีทิศทางเดียวกัน รวมถึงช่วยลดความขัดแย้งของบุคลากรหลายๆ ฝ่าย

ภายในองค์กร การค านึงถึงความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงาน ถือได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วม ความตอ้งกรความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในงานเป็นสิ่งที่

ผูป้ฏิบัติงานทุกคนปรารถนาการบริหารแบบมีสว่นร่วมน่าจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ในการวิจัยเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษา

งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ดังนี้ 
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    สุมนา ก าเนิดมี (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการกระจายอ านาจ

บริหารการศกึษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของผูบ้ริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาสิงหบ์ุรี พบว่า การกระจายอ านาจบริหารการศกึษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน

ของผู้บริหารและครูผูส้อน ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม

ประเภทเครือขา่ย และตามต าแหน่งหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 เมื่อจ าแนกตามเพศ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจ าแนก

ตามอายุ วุฒิการศกึษา ประสบการณใ์นการท างาน และขนาดของสถานศกึษา  

ไม่แตกต่างกัน 

    ไพฑูรย์ พชัิย (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2550 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษา

ขั้นพืน้ฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษา

ขั้นพืน้ฐาน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร ครูผู้สอนและ 

ประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่อยู่ในโรงเรียนทีม่ีลักษณะเปิดสอนต่างกัน 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการสร้างการยอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    ไผท แถบเงิน (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน

ใน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการ

เปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ผู้หาร ครูผูส้อน ประธาน 

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูบ้ริหาร 

ครูผูส้อน ประธานคณะกรรสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการ

เปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกันโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระคับ .01 
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    สุจิตราภรณ ์ส าเภาอินทร์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงผูบ้ริหารสถานศกึษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาสอดคล้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้  

อยู่ในระดับมาก การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาราชบุรี เขต 2 สอดคล้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาราชบุรี เขต 2  

มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

    ธนิต ทองอาจ (2553, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มุกดาหาร ปีการศึกษา 2552 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

อยู่ในระดบัมาก การเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครู จ าแนกตามสถานภาพ 

ในการท างาน ที่มตี่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกัน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครู จ าแนกตามประสบการณ ์

ในการท างาน ที่มตี่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ไม่แตกต่างกันทั้ง

โดยรวมและรายด้าน 

    ศริิศักดิ์ อุทัยวัฒน์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารโดยใช้โรงเรยีน

เป็นฐานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดนครพนม พบว่า ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครู โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมคีวามคิดเห็นสูงกว่าครูทั้งโดยรวม

และรายด้าน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู จ าแนกตามระดับที่เปิดสอน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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    ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม ที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 

เขต 1 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมของโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน ตามการ

รับรู้ของผู้บริหารโรงเรียน ครูผู้สอนและคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวม 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน จ าแนกตามสถานภาพและที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประเภทต่างกัน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การบริหารแบบมีสว่นร่วมด้านการมสี่วนรว่มในการ

ประเมินผลและด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจมอี านาจพยากรณ์ประสทิธิผลของ

โรงเรียน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ผกาพรรณ์ เชื้อเมอืงพาน (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผล

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในจังหวัดล าปาง พบว่า ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงในจังหวัดล าปางตามการรับรู้ของครูอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีการ

ปฏิบัติจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาล

ใจ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 คือปัจจัยการบริหารจัดการในสถานศกึษา เฉพาะด้านที่เป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู ้และด้านการบริหารแบบมีส่วนรว่ม (X9) โดยการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้มี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการบริหารแบบมีสว่นร่วม และตัวแปร 

ทั้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในจังหวัดล าปางได้ ร้อยละ67.40 ส่วนปัจจัยด้านภูมิหลังและความฉลาดทาง

อารมณไ์ม่พบความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตแิละมีปัจจัย จ านวน 2 ด้านที่สามารถ

พยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปาง คือ ด้านที่

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และดา้นการบริหารแบบมีสว่นรว่ม 

    โชคชยั ขุนศร ี(2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่คุณภาพของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม 

เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและคุณภาพของโรงเรียน โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ครูที่มสีถานภาพต่างกันและที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและคุณภาพของโรงเรียน 
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แตกต่างกัน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับคุณภาพของโรงเรียน 

มีความสัมพันธ์กันในทางบวก ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมี 6 ตัวแปร 

ที่สามารถพยากรณ์คุณภาพของโรงเรียน คือ ด้านการเชื่อว่าโรงเรียนมีไว้เพื่อเป็นสถานที่

การเรียนรู้ ด้านการเป็นนักสื่อสารและเป็นผู้ฟังที่มปีระสิทธิผล ด้านการมพีฤติกรรมเชงิรุก 

ด้านการให้คุณค่าต่อทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเป็นผูท้ี่กล้าเสี่ยง และด้านการมวีิสัยทัศน์ 

    กอบศักดิ์ มูลมัย (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู โดยภาพรวมและ 

รายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    พิกุล ปัทมาตร (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับปฏิบัติดา้น 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามหาสารคาม เขต 3 พบว่า ระดับปฏิบัติดา้นภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

ระดับความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ผูแ้ทนครู และประธานคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

พบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

    สุมณฑา ทายุโก (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศกึษา ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

การเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูข้องสถานศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

จังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จ าแนกตาม เพศ ขนาดสถานศกึษาและ

ประสบการณใ์นการท างาน ภาพรวมไม่แตกต่างกัน สว่นอายุและวุฒิการศกึษา ภาพรวม
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แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูข้องสถานศกึษา มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญ 

ที่ระดับ .01  

    จติรา ทรัพย์โฉม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับ

มาก ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

และครูผูส้อนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณท์ างานแตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    ไพจติร งิ้วสุภา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่

ส่งผลตอ่การมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถม ศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มสีภาพต่างกัน 

โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารมคีวาม

คิดเห็นมากกว่าครู ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารแลครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะ การจัดการเรียนการสอนต่างกัน 

โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่อยู่ในอ าเภอต่างกัน โดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน 

    ภูมศิักดิ์ จติบุญ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามการรับรู้ของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู ตามระดับการศกึษา  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



87 

และประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน แต่ตามขนาดโรงเรยีน แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

    กันทิมา ชัยอุดม (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มและประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามระดับการศกึษาของครูที่ปฏิบัติการสอน 

ในสถานศกึษาแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

จ าแนกตามประเภทของสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พฤติกรรม การบริหารแบบมีสว่นร่วมจ าแนกตามประเภทของสถานศกึษาแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิตทิางสถิติ ประสิทธิผลของสถานศกึษาจ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ประเภทของสถานศึกษาและระดับการศกึษาของครู

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อจ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรม  

การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    สุทิน ปวนเปี้ย (2556, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วม

ของผู้บริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหาร 

แบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน อยู่ในระดับมาก จ าแนกตามประสบ

การท างาน พบว่า ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มอีายุต่ ากว่า 40 ปี  

และผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มอีายุ 40 ปีขึน้ไป มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ

การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน เขตบางกะปิ 

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

    จริภา มะลิเผอืก (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับวัฒนธรรมองค์การของสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครศรีธรรมราช เขต 4 พบว่า ภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการยอมรับในเป้าหมายของกลุ่ม และด้านที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับวัฒนธรรมองค์การ ของสถานศึกษาโดยภาพรวม

มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูงมาก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01  

เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านกับวัฒนธรรม

องค์การในแต่ละด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ดังนี้ 

    Gentry (2005, pp. 334 – 354 อ้างถึงใน แอนนา รัตนภักดี, 2553, 

หนา้ 77) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และระดับการอุทิศตน

ในการท างานของบุคลากรของรัฐระหว่างที่มกีารการใช้นโยบาย Federal Activity Agencies 

Reduction (FAIE) หรอืการลดขนาดองค์กร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้แบ่งออกเป็น

สามส่วนตามล าดับ ขอ้มูลส่วนตัว รูปแบบของภาวะผูน้ าและระดับของการอุทิศตนของ

บุคลากรผลของการเก็บข้อมูลในส่วนของรูปแบบภาวะผูน้ าพบว่า 51% ของกลุ่มตัวอย่าง

บอกว่า ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 36 % และ 13% ของพนักงานบอกว่า

ผูบ้ังคับบัญชาของตนมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบ Transactional Leadership และ Laissez-

faire ตามล าดับ และผลการส ารวจในส่วนของระดับการอุทิศตนแก่องค์กรพบว่าอยู่ใน

ระดับสูงจากการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิตไิด้สรุปผลวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีผลด้าน

บวกต่อระดับการอุทิศตัวในการท างานของบุคลากรของรัฐในขณะที่มกีารลดขนาดของ

องค์กร 

    Davis (1997 อ้างถึงใน ผกาพรรณ์ เชื้อเมอืงพาน 2553, หน้า 58)  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยได้ศกึษาในแง่

การปฏิบัติกิจกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม 

ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อการ

เรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม นอกจากนีย้ังพบว่า ผลการวิจัยมีลักษณะเฉพาะดังนี้  

1) หัวหนา้ทีมได้ปฏิบัติบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้องมกีาร

สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนความรว่มมอืและน าศักยภาพของทีมมาใช้  
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3) ผูน้ ามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 4) มีการท้าทายให้ทีมมีการตัง้ค าถามและการแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นกัน 5) มีการแบ่งปันความรู้และข้อมูลสารสนเทศเพื่อช่วยในการเรียนรู้ของทีม 

6) ผูน้ าส่งเสริมให้ทีมมโีอกาสที่จะเรียนรู้ภาพรวมและวิธีปฏิบัติรวมทั้งการตัดสินใจที่มผีล

ต่อระบบ 7) ผูน้ าส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมโีอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วยตนเอง  

จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์กรต่างๆ ควรที่จะมีการสอนผู้บริหารเกี่ยวกับบทบาท

ในการส่งเสริมองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละให้มีการคิดอย่างเป็นระบบ 

รูปแบบการปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติของผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารควรจะสร้าง

บรรยากาศเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ในที่ท างาน ความรูแ้ละระบบข้อมูลสารสนเทศนับเป็น

องค์ประกอบส าคัญที่จะก่อให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

    Sarros (2008, p 122) ได้ศกึษาการสรา้งบรรยากาศในองค์กรส าหรับ

นวัตกรรม ฝา่ยทางภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมขององคก์ร กลุ่มตัวอย่าง 

ทีท่ า การศกึษาเป็น องค์กรภาคส่วนเอกชนในประเทศออสเตรเลียที่มตี าแหนง่เป็นผู้จัดการ

จ านวน 1,158 คน พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ

นวัตกรรมองค์กร มคีวามสัมพันธ์กับการแขง่ขันขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรในด้าน

ของผลการด าเนินงาน 

    Schippers (2008, p 92) ได้ศกึษาบทบาทของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงในการยกระดับทีมโดยใช้ปฏิกิรยิาสะท้อนกลับ โดยขั้นตอนแรกได้ท าการ

พัฒนารูปแบบและเน้นการท าความเข้าใจกับการใชป้ฏิกิริยาสะท้อนกลับของทีมโดยมุ่งไปที่

พฤติกรรมของผูน้ าโดยท าการส ารวจภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มีอทิธิพลต่อปฏิกิรยิา

สะท้อนกลับของทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม ผลการศึกษาระหว่าง 32 ทีมงานใน 9 

องค์กร พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสัมพันธ์ตอ่การน ามาซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ 

ร่วมของทีม ล าดับต่อมาสัมพันธ์กับปฏิกิรยิาสะท้อนของทีมที่สูงมากขึ้น 

    Thompson (2008, p 114) ได้ศกึษาคุณลักษณะส่วนบุคคลและ

อิทธิพลของ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ่ผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม พบว่า 

พืน้ฐานทางอารมณ์ ความเชื่อใจในภาวะผูน้ ามีอทิธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ภาวะน าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานของผู้ตาม เช่น ความพึงพอใจ 

ในงานของผู้ตาม ความพึงพอใจที่มตี่อผู้น าการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะงานหลักและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ส าหรับหลักการในการประเมินตนเองของผูต้ามมี
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ความสัมพันธ์ที่สอดคล้องระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจ

ในงานของผู้ตาม ความพึงพอใจที่มตี่อผู้น า สว่นพื้นฐานทางอารมณ์ ความเชื่อใจพบว่า  

มีผลโดยตรงของความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และความ 

พึงพอใจในงานของผูต้าม ความพึงพอใจที่มีต่อผูน้ าและบางสว่นผ่านทางและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรและการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะของงานหลัก 

    Tekleab (2008, p 132) ได้ศกึษาผลการตระหนักรู้ตนเองของ 

ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของผูน้ า 

โดยท าการศกึษาพฤติกรรมของภาวะผูน้ ากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้น า จ านวน 48 คน  

และผู้ตาม จ านวน 222 คน พบว่า การตระหนักรู้ตนเองของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของผู้น าและมีผลต่อความพึงพอใจของผูต้ามเกี่ยวกับ 

การควบคุมดูแล ส าหรับการตระหนักรู้ตนเองของภาวะผูน้ าแบบเสริมแรงพลังอ านาจ 

มีความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าตนเองของผู้ตาม 

    Zhu (2009, p 86) ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะ 

ของผู้ตาม กับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและความผูกผันในการท างานของผูต้าม  

จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น ผู้ตาม จ านวน 140 คน และผูค้วบคุมดูแล จ านวน 48 คน  

จากสถานประกอบการภาค อุตสาหกรรมในแอฟริกาใต้ พบว่า คุณลักษณะของผูต้าม 

มีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในการท างาน

ของผู้ตามและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางด้านบวกต่อความผูกพันในการท างาน

ของผู้ตาม 

     จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ

ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า ในการบริหารโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอ่โรงเรียนและผูเ้กี่ยวข้องน้ัน ผูบ้ริหารโรงเรียน

ต้องพัฒนาตนเองใหม้ีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการ

ปฏิบัติงาน ทั้งนีเ้พราะว่าผูบ้ริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นผูท้ี่สามารถท าให้ครู

มีความมั่นใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผูบ้ริหารโรงเรียน จากการสังเคราะหแ์นวแนวคิดของ Hoy and Miskel (2001, p. 414 

อ้างถึงใน แอนนา รัตนภักดี, 2553, หนา้ 30), Susan H.Cramm (2005 อา้งถึงใน สุธรรม 

ธรรมทัศนานนท์, 2554, หน้า 317), Fullan (2006 อ้างถึงใน สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554,  
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หนา้ 53), เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หนา้ 203-204), ธีระ รุญเจริญ (2554, หน้า 

171), พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หนา้ 315-319), วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หนา้ 70-

75), อ านวย วีรวรรณ (2535, หนา้ 194 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, หนา้ 53), 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หนา้ 23 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, หนา้ 51-52), 

กองนโยบายและแผนงาน ส านักวัฒนธรรมกีฬาและการท่องเที่ยว (2550 อ้างถึงใน ศศธิร 

รักษาชนม์, 2557, หนา้ 50-51) สรุปได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

      1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 

      2. การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

      3. การกระจายอ านาจ 

      4. การสื่อสารในองค์กร 

      5. การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

    และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes & Posner (2005, p. 15) ประกอบด้วย  

5 ด้าน ดังนี้ 

      1. เป็นต้นแบบน าทาง  

      2. สร้างแรงดลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม  

      3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน  

      4. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น  

      5. เสริมสร้างก าลังใจ    

     เป็นกรอบแนวทางในการศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  มห
าวทิ
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