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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 และหาแนวทางพัฒนา

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 72 คน และครู จ านวน 272 คน รวม 344 คน เครือ่งมือท่ีใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ   

และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก ่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)  

  ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

   2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูมีความแตกต่างกัน 

   3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
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ปฏบิัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
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ที่มีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็น แตกต่างกัน 

ค าส าคัญ : ภาวะผู้น า, ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ABSTRACT 

 This research aimed to examine school administrators’ leadership under the 

Office of Sakon Nakhon Primary Educational Service Area 1, and to establish the 

guidelines for developing school administrators, classified by position status, work 

experience and  school size. The samples were 72 school administrators and 272 

teachers, yielding a total sample size of 344 respondents. The research instrument for 

data collection was a 5-point rating scale questionnaire. Statistics used in the data 

analysis were percentage, mean, standard deviation and One-Way ANOVA. 

 This research found that 

  1. Leadership of school administrators as a whole was at a high level. 

  2. Leadership of school administrators based on school administrators  

and teachers’ opinions was different. 

  3. Leadership of school administrators based on opinions of school  

administrators and teachers  with different work experience was different 

  4. Leadership of school administrators based on opinions of school  

administrators and teachers from different school size was different. 
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บทที่ 1  

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

  

 กระแสโลกาภิวตันท์ าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบ 

ต่อทุกส่ิงทุกอย่าง ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และวัฒนธรรม

ที่จะต้องมีการเปล่ียนแปลงตามไปด้วยอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ส่ิงท่ีเหน็อย่างชัดเจนได้แก่ 

องค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเปน็องค์การในภาครัฐหรือองค์การในภาคเอกชนต่างกต็้อง

ปรบัเปล่ียนองค์การของตนใหท้ันต่อการเปล่ียนแปลงรวมไปถึงการแข่งขันระหวา่งองค์การ

สถาบันการศึกษาเป็นหน่วยงานในสงัคมที่รวบรวมเอาสมาชิกที่มีวัตถุประสงค์ 

ในการด าเนินงานทีเ่กี่ยวกับการศกึษามาปฏบิัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และบคุคล

ส าคัญที่มีส่วนผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซ่ึงจะต้องมีทั้ง

ศาสตรแ์ละศิลป์ในการปกครองบังคับบัญชา หรือมีลกัษณะภาวะผู้น า (Leadership)  

ทีส่ามารถจูงใจผู้ใตบ้ังคับบัญชาให้ความร่วมมือร่วมใจในการปฏบิัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 

และเต็มความสามารถหรือเรียกว่า ร่วมมอืทั้งทางกายและจิตใจ แล้วหลอมเข้าเปน็หน่ึง

เดียวกับผู้น าให้สามารถด าเนินงานไปสู่จดุมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิผล คือ สามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตามเปา้หมายซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งในการ

ด าเนินงาน ผู้บริหารสถานศึกษานับได้วา่มีบทบาทส าคัญมากที่สุด เนื่องจากเปน็ผู้จัดการ

ควบคุมดูแลการปฏิบตัิงานของผู้ใต้บังคบับัญชาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ กล่าวคือ ให้

งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยรวดเร็วและประหยัด (บรรพต รักงาม, 2555, หน้า 2) 

 ในการจัดการศึกษาคณุภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานของครูซ่ึงเป็น

บุคลากรหลักในการจัดการเรียนการสอน ข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆ หลายประการประการหนึ่ง

ที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารภายในสถานศึกษาซ่ึงมีอิทธิพลทัง้ในทางบวกและทางลบต่อคุณภาพ 

การจัดการศกึษาและการพัฒนาวิชาชีพครู เพราะเป็นผู้น านโยบายและหลักสูตรไปสู่การ

ปฏบิัติเปน็กลไกส าคัญในการก ากับติดตามและนิเทศครูในสถานศกึษาผู้บริหาร 

จึงต้องเพียบพร้อมด้วยคุณลักษณะหลายประการ มีความรู้ความเข้าใจ มทีักษะ  
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มีคุณธรรม มคีวามเป็นผู้น า โดยเฉพาะความเป็นผู้น าทางวิชาการและวิชาชีพครูเป็นผู้ให้ 

ค าแนะน าและประสานงานให้ครูทุกคนท างานร่วมกันได้ นอกจากนี้การครองตนของ

ผู้บริหารยังมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรรวมทั้งขวัญและก าลังใจ

ของครูอีกด้วยความส าเรจ็ของสถานศึกษาจึงข้ึนอยู่กับคุณภาพของผู้น าเป็นส าคญัในการ

บังคับบัญชาดูแลและควบคุมการบริหารงาน ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการจัด

การศึกษาการใช้ศิลปะจูงใจให้ปฏิบัตงิานท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

(เมทิญา นนทศ์ร,ี 2555, หน้า 2) 

 ภาวะผู้น าที่ดีมีคุณค่าต่อการน าและการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายได้เป็นอย่าง

ดีและมีค่ายิ่ง ในการศึกษาเพ่ือปรับไปสู่การปฏิบตัิ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร สถานศกึษา 

จึงเป็นกลไกส าคัญในการขบัเคล่ือนสถานศึกษาให้เปน็องค์การแหง่การเรียนรู้และเป็น

องค์การแห่งความรู้ ซึ่งจะส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

ภารกิจหลักส าคัญของผู้บรหิารสถานศึกษาคือ การพจิารณาและวิเคราะห์ปัญหาของ

สถานศกึษาและพัฒนาแผนการเพื่อการแก้ปัญหานัน้ๆ และมหีน้าที่ความรับผิดชอบ

โดยรวมคือ การวางแผนและจัดองค์การ การตัดสินใจ การติดตามตรวจสอบการ

ปฏบิัติงาน การควบคมุ การเปน็ตัวแทนองค์การ การประสานงาน การให้ค าปรึกษา  

การนิเทศและการบริหาร ดังนั้น ผู้บริหารสถานศกึษาจงึต้องมภีาวะผู้น าในทกุๆ ดา้น  

เพ่ือการบริหารที่มีประสิทธผิลโดยจะต้องมีคุณลกัษณะอันพึงประสงค์ ซึ่งได้แก่ การมี

ความสามารถ วิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ความคิดริเร่ิมสรา้งสรรค ์การประสบผลส าเร็จ ความ

รับผิดชอบ การเข้าไปมีส่วนร่วม การมีต าแหนง่ทางสังคม การรูแ้ละเข้าใจสถานการณ์  

มีความกล้าหาญ มีคุณธรรม การก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง การมีพลังก่อให้เกิดศรัทธา

และการปรับปรุงงานเป็นระบบดังนั้น หากผู้บรหิารสถานศึกษาเกดิสภาพ “ภาวะผู้น า

บกพร่อง” ในคณุลักษณะเบื้องต้นดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น อาจท าให้การบริหารสถานศกึษา

ไม่สามารถพัฒนาคณุภาพให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของพระราชบัญญัตกิารศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 6 ที่ว่า การจัดการศึกษา ต้องเปน็ไปเพือ่พัฒนาคนไทยให้เปน็

มนุษย์ท่ีสมบรูณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู ้และคุณธรรม มีจริยธรรม และ

วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข  

(จักรพันธ ์ไชยย่ิงกฤษศิริ, 2553, หน้า, 3) 

 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัด 

จ านวน 176 โรงเรียน ตั้งกระจายอยู่ในหมู่บ้านหรือชุมชนในเขต 7 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง 
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อ าเภอกุดบาก อ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภอเต่างอย อ าเภอโคกศรีสุพรรณ อ าเภอโพนนาแก้ว 

อ าเภอภูพาน ซ่ึงมีข้าราชการครูผู้สอนทั้งหมด จ านวน 2,077 คน ดังนั้นจึงมีสภาพปัญหา 

ที่แตกต่างกันตามบรบิทของชุมชน สังคม ในแต่ละพ้ืนท่ี ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการขาดแคลน

ครู ครูไม่ครบชั้น ขาดแคลนอุปกรณ์งบประมาณ งบประมาณล่าช้า จึงเป็นปัญหาในการ

บริหารจัดการดังนัน้ผูบ้ริหารทีม่ีภาวะผู้น าจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ

อย่างมีประสิทธิภาพ 

  จากทีไ่ด้กล่าวมาข้างต้นผู้บริหารเป็นบคุคลท่ีมีความส าคัญที่สุดในการ

ขับเคล่ือนองค์กรหรือหน่วยงานด้วยศาสตร์และศิลปโ์ดยแสดงถึงพฤติกรรมของผู้น า 

ที่แสดงออกอย่างสร้างสรรค์หรือสร้างศรัทธา และสรา้งความกลมเกลียว ความร่วมมือ

ร่วมใจให้เกิดข้ึนระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเพ่ือปฏบิัติงานเป็นไปในทิศทางท่ีผู้น าหรือ

ผู้บริหารต้องการบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การใหป้ฏบิัติงานออกมาอย่างมีคุณภาพ 

ดังนั้นผู้วจิัยจงึสนใจศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนคติของผู้บริหารและ

ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

ค ำถำมกำรวิจัย 

 

 ในการวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยได้ตั้งค าถามของการวิจัยไว้ดังน้ี 

  1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูมีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูแตกต่างกันหรือไม่

อย่างไร 

  3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียน

ที่มีขนาดต่างกันแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

  4. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียน

ที่มีขนาดต่างกันแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
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  5. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เป็นอย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 

 ในการวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครู 

  2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู 

  3. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มี

ประสบการณ์ต่างกัน 

  4. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่

ปฏบิัติงานในโรงเรียนทีม่ีขนาดแตกต่างกัน 

  5. เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 

สมมุติฐำนของกำรวิจัย 

 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และจากเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

ผู้วิจัยไดต้ั้งสมมุติฐานการวิจัยไว้ดังน้ี 

  1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูอยู่ในระดบัปานกลาง 

ทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูแตกต่างกัน 

  3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
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ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีประสบการณใ์นการ 

ปฏบิัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

  4. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียน

ทีม่ีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตกำรวิจัย 

 

 การศึกษาค้นคว้าครั้งน้ี มีขอบเขตการศึกษาวิจัยดังนี้ 

  1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครู 

ในโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศึกษา 

2558 จ านวน 2,253 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 176 คน คร ูจ านวน 

2,077 คน จากโรงเรียน 176 โรงเรียน 
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศกึษา 

2558 จ านวน 344 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 72 คน ครใูนสถานศึกษา 272 คน 

ซ่ึงได้จากการเทียบตารางของ Kerjcic และ Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2543 : 43)    

 

  2. ขอบเขตทำงด้ำนเน้ือหำ  

   ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในทัศนคติของผู้บริหาร

และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามแนวคิด 

ของบาส (Bass. 1994 : 124 - 125) ซ่ึงเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership) ประกอบด้วย การให้รางวลัอย่างเหมาะสม การบริหารแบบวางเฉย และ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ประกอบด้วยการสร้างบารมี 

การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา การค านึงถึงเอกบุคคล  

  3. ตัวแปรท่ีศึกษำ 
   3.1 ตัวแปรอิสระ คือ 
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    3.1.1 สถานภาพต าแหน่ง 

     3.1.1.1 ผู้บริหาร 

     3.1.1.2 ครู  

    3.1.2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     3.1.2.1 ไม่เกนิ 10 ป ี

     3.1.2.2 10 - 20 ปี 

     3.1.2.3 มากกว่า 20 ป ี

    3.1.3 ขนาดโรงเรียน 

     3.1.3.1 โรงเรียนขนาดเลก็ 

     3.1.3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

     3.1.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ ่

   3.2 ตัวแปรตามคือ ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทัศนคตขิอง 

ผู้บริหารและครู ได้แก่ 

    3.2.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 

     3.2.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

     3.2.1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

    3.2.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

     3.2.2.1 การสร้างบารม ี

     3.2.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

     3.2.2.3 การกระตุ้นเชาวนป์ัญญา 

     3.2.2.4 การค านึงถงึเอกบคุคล 
 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

 การวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทัศนคติ 

ของผู้บริหารและครู ตามแนวคิดของของบาส (Bass. 1994:124) ซ่ึงเป็นภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่น (Transactional Leadership) ประกอบด้วย การให้รางวลัอย่างเหมาะสม  

การบริหารแบบวางเฉย และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  

ประกอบด้วยการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา  

การค านึงถงึเอกบุคคล ซ่ึงสามารถแสดงออกมาเปน็ภาพประกอบดังนี้ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

  

ตัวแปรอิสระ 

1. สถานภาพต าแหน่ง 

1.1 ผู้บรหิารคร ู

1.2 ครู 

2. ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน 

 2.1 ไม่เกนิ 10 ป ี

 2.2 10 - 20 ป ี

 2.3 มากกว่า 20 ป ี

3. ขนาดโรงเรียน 

 3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

 3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

 3.3 โรงเรียนขนาดใหญ ่

 

 

 

ตัวแปรต้น 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 

 1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

 1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 2.1 การสร้างบารมี 

 2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

 2.3 การกระตุ้นเชาวนป์ัญญา 

 2.4 การค านึงถึงเอกบุคคล 

 

 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มห
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นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 

 

 การวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยไดน้ิยามศัพท์เพ่ือใหเ้กิดความเข้าใจตรงกัน  ดังน้ี 

  1. ภาวะผู้น า หมายถงึ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกเพ่ือสร้างสรรค์หรือ

สร้างศรัทธา และสร้างความกลมเกลียว ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดข้ึนระหว่างผู้ร่วมงาน

หรือผู้ตามเพือ่ปฏิบตัิงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วย 

   1.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงออก 

ในลักษณะแบบแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ประกอบด้วย 

    1.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม หมายถึง ลกัษณะที่ผู้น าใหร้างวัล

ตอบแทนส าหรับความพยายามหรือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 

    1.1.2 การบรหิารแบบวางเฉย หมายถึง การที่ผูน้ าจะไม่เข้าไปยุ่งเก่ียว

จนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดข้ึน จึงปรับแก้ไข 

   1.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมท่ีผู้น าแสดงออก 

ในลักษณะเปน็ผู้มองการณ์ไกล มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ มุ่งยกระดับความต้องการ  

ความเช่ือ เจตคตแิละคุณธรรมของผู้ตามให้สูงข้ึน  

    1.2.1 การสร้างบารมี หมายถึง การท าใหผู้้ตามมีความจงรักภักดี 

ภาคภูมิใจ และเช่ือมั่นในตัวผู้น า 

    1.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าโน้มน้าว

จิตใจให้ผู้ตามเปล่ียนแปลงความสนใจในการกระท าเพ่ือตนเองไปสู่การท าประโยชน ์

เพ่ือกลุ่มหรือเพ่ือองค์กร 

    1.2.3 การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง การกระตุน้ความคิด

สร้างสรรค์ของผู้ตามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา โดยการท าให้ 

ผู้ตามเข้าใจและยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคณุค่าของผลลัพธ์ท่ีท า  

เป็นผลท าให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึ้นและแก้ปัญหาในการ

ปฏบิัติงานด้วยความเรียบร้อย 

    1.2.4 การค านึงถงึเอกบุคคล หมายถึง การมุ่งเน้นพัฒนาผู้ตามเปน็

รายบุคคล ผู้น าจะปฏิบตัติอ่ผู้ตามแตกตา่งกันไปตามความต้องการและความสามารถของ

ผู้ตามในแต่ละคน เป็นการสร้างความสมัพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามแบบตัวต่อตัว กระจาย

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



9 

ความรับผิดชอบส่งเสรมิให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วยตนเอง พัฒนาความเป็นผู้น าของผู้ตาม 

และช่วยให้ได้รับข้อมูลในการตัดสนิใจ 

  2. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผูอ้ านวยการโรงเรียน

หรือรกัษาการในต าแหน่งในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร  

เขต 1 

  3. ครู หมายถึง ครูที่ปฏิบตัิการสอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  4. ประสบการณใ์นการปฏบิัติงาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ที่เร่ิมรับ

ต าแหน่ง ผู้บรหิารสถานศึกษาหรือรับต าแหน่งคร ูจนถึงปัจจุบนั แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงันี้ 

   4.1 ไม่เกิน 10 ป ี

4.2 10 - 20 ป ี

4.3 มากกว่า 20 ปี 

  5. ขนาดโรงเรียน 

   5.1 โรงเรียนขนาดเล็กหมายถึง โรงเรียนท่ีมีจ านวนนกัเรียนน้อยกว่า  

120 คน 

   5.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรยีนที่มีจ านวนนักเรียนระหว่าง  

120 - 300 คน 

   5.3 โรงเรียนขนาดใหญ่  หมายถึง  โรงเรียนที่มจี านวนนักเรยีน 301   

คนข้ึนไป 

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้วิจัย 

น าผลการวจิัยท่ีพบว่ามีผลค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวมมาสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 10 คน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกบักรอบแนวคิด ทฤษฏี เอกสารงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในทัศนคติของผู้บริหารและครูในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เพ่ือน ามาแสวงหาภาวะ

ผู้น าที่เหมาะสมในการบรหิารโรงเรยีน ซ่ึงจะเสนอตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 

   1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   1.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 

   1.4 คุณลักษณะของผู้น า 

  2. ผู้บริหารสถานศึกษา 

   2.1 ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 

   2.2 ความส าคัญของผู้บรหิารสถานศึกษา 

   2.3 บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษา 

  3. บริบทของส านักงานเขตพื้นทีป่ระถมศึกษาสกลนครเขต 1  

  4. งานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 

   4.1 งานวจิัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 

 1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

  จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการพบว่ามีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้

หลากหลายและแตกต่างเนือ่งจากขอบเขตของเนื้อหาและความสนใจในภาวะผู้น า 

ในการศกึษาของนักวิจัยทีแ่ตกต่างกันผูศึ้กษาขอน าเสนอความหมายของภาวะผู้น า 
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ดังต่อไปนี ้

   เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศ์ักด์ิ (2550, หน้า 22) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

หมายถงึ อิทธิพลของการกระท า พฤติกรรม ความเช่ือถือและความรู้สึกของบุคคลคนหนึง่

ที่มีต่อบุคคลหนึ่งในระบบสังคม โดยที่ผู้ถูกกระท า เตม็ใจยอมรับอิทธิพลนั้น  

   ชนันดา โชตแิดง (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้อิทธิพลในการชักจูง หรือโน้มน้าวให้ครูและ

บุคลากรในสถานศึกษาด าเนินงานใหบ้รรลุผลตามเปา้หมายและวตัถุประสงคท์ีต่ั้งไว ้

ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าหน้าทีเ่ป็นผู้น า กล่าวคือต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรม

ให้กับคณะครูและก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรสถานศึกษา ดังนัน้ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า

ในการท างาน บุคลากรในสถานศกึษาก็จะมีความสามัคคีและร่วมมือร่วมใจในการท างาน 

ส่งผลให้ผลการด าเนนิงานของสถานศึกษาบรรลตุามวัตถปุระสงค์ของสถานศึกษา 

   จิระวุฒิ ศรีสร้อย (2551, หน้า 27) กล่าวว่า ความสามารถของบุคคล 

ในการใช้อ านาจและอิทธิพลเพ่ือจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้เป็นไปตาม

นโยบาย และบรรลุผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายทีก่ าหนด รวมทั้งประสานสมัพันธ์ แก้ไข

ปัญหา ตลอดจนท าให้ผู้ร่วมงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงาน 

   ประหยัด สัสดี (2551, หนา้ 27) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึงการทีบุ่คคล

ใดบุคคลหนึ่งใช้ความเป็นผู้น า และหรือต าแหนง่อ านาจหน้าที่ ทั้งด้านก าลังกาย ก าลังใจ 

ก าลังความคิด คุณลักษณะส่วนตัว พฤติกรรม ตลอดจนความสัมพันธ์ เพ่ือดลใจ จูงใจให้ 

ผู้ตามด าเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง หรือเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ หรือ

เกิดประโยชนต์่อองค์การหรือส่วนรวม 

   ธร สนุทรายุทธ (2551, หนา้ 326) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจ

หรืออิทธิพลเหนือบุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอ่ืนๆ ทีม่ีอ านาจเหนือบุคคลนั้นๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการ

ยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้ภายในกลุ่มสามารถเปล่ียนแปลงสถานการณน์ าไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

   ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการและสถานการณ์ท่ีบุคคลหนึ่งไดเ้ป็นทีย่อมรับใหเ้ป็นผูน้ าในกลุ่ม และมีอิทธิพล

เหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการ

แก้ปัญหาต่างๆ 
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   กันยา เทพกัน (2553, หน้า 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือกระบวนการ 

ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ช้ีน า 

ผลักดัน ให้บคุคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ 

ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จ 

   สุวรรณี  เชยสมบัติ (2554, หน้า 18) กลา่วว่า ภาวะผู้น าหมายถึง

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มคน 

กระตุ้น ช้ีน า ผลักดันให้บุคคลอ่ืนหรือ กลุ่มบุคคลอ่ืน มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ

ท าส่ิงต่างๆ ตามความต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเปน็เป้าหมาย 

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า การที่ผูน้ าใช้อิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน

ในสถานศกึษาด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ใหเ้ป็นไปตาม

นโยบายโดยใช้ก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังความคิด กระตุ้น ช้ีน า ผลกัดัน ให้บุคคล 

มีความเต็มใจปฏบิัติหน้าท่ีตามค าสั่งตลอดจนท าให้ผู้ร่วมงานมีขวญัและก าลังใจในการ

ปฏบิัติงาน ผสานความขัดแย้งในองคก์รของตน 

 

  1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   ผู้น าเป็นผู้ที่มีศิลปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน โดยไดร้ับความ

ไว้วางใจและเช่ือมั่นอย่างเต็มท่ี ส่วนภาวะผู้น าเป็นศิลปะ หรือความสามารถของบุคคลท่ีจะ

จูงใจหรือจะใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในสภาพการต่างๆ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือ

องค์กรเป็นเปา้หมาย 

    เทิดชัย อทุัยว ี(2549, หน้า 14) กล่าวว่า ผู้น ามีความส าคัญต่อ

ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 

    ภารดี อนนัต์นาวี (2551, หน้า 77 - 78) ได้ท าการศกึษาความส าคัญ

ของภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อองค์การดังนี้ 

     1. เป็นส่วนทีดึ่งดูดความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหาร

ออกมาใช้ กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บรหิารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่อง

งานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดงักล่าว

มักจะไมไ่ด้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มท่ี เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือ 

ชักจูงให้ผู้อ่ืนให้คล้อยตามและปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว ้

     2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน 
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ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหน่ึงมารวมกัน ซ่ึงจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงาน  

บุคคลเหล่านีม้ีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ 

ฯลฯ การทีบุ่คคลท่ีมีความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การหนึ่ง มักจะ

หลีกเล่ียงไม่พ้นคือความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเปน็ความขดัแย้งในรูปแบบใด ถ้าผู้บรหิารใน

หน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสาน

ประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานมีความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกัน 

ฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานท่ีมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือภาวะผู้น า 

ช่วยผูกมัดเช่ือมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

     3. ช่วยโนม้น้าวชักจูงให้บุคลากรทุม่เทความรู้ความสามรถใหแ้ก่

องค์การ องค์การจะต้องมีปัจจัยเอ้ืออ านวยหลายอย่างเพ่ือท่ีจะท าให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บงัคบับัญชา

ต้องรูจ้ักรับฟงัความคิดเห็นการประเมนิการปฏิบตัิงานก็ต้องมีความยุติธรรมและส่ิงส าคัญ

ประการหน่ึงท่ีขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหารขององค์การจะมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรทัธาและความเช่ือมั่นว่าผู้บริหารไมเ่พียง 

แตน่ าองค์การให้อยู่รอดเทา่นั้น แต่จะน าความเจริญกา้วหน้าความภาคภูมิใจเกยีรติยศ

ช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การ 

     4. เป็นหลกัยดึให้แกบุ่คลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

เมื่อใดกต็ามท่ีหน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรอืสภาวะท่ีอาจกระทบถึงความ 

อยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บรหิารจะยิง่ทวคีวามส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บรหิาร

จะต้องเพ่ิมความระมัดระวงั ความรอบคอบ 

    ธีรดา สืบวงษช์ัย (2553, หน้า 18) กล่าวว่าความส าคัญภาวะผู้น าเป็น

ปัจจัยส าคัญในการบริหาร ผู้บริหารทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหาร

องค์การ ยุคของการแข่งขนัจ าเป็นอย่างยิง่ที่ต้องมีคณุลักษณะมีความสามารถ เป็นผู้ริเร่ิม

สร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการเปล่ียนแปลง เป็นผู้มุ่งพฒันาบุคลากรและพัฒนาตนเองเพ่ือให้

องค์การบรรลุเป้าหมาย 

    สุวรรณี เชยสมบัติ (2554, หน้า 18) ภาวะผู้น าเป็นศิลปะ หรือ

ความสามารถของบุคคลท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในสภาพการณ์ต่างๆ 

เพ่ือปฏบิัติการและอ านวยการ โดยใช้ กระบวนการเพ่ือความหมายให้ผู้อ่ืนร่วมมือร่วมใจ 
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กับตนในการด าเนินการ จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว ้

    ธณิศรา แสนจริง (2555, หน้า 25) ภาวะผู้น าของผู้น าองค์การเป็นส่ิง

ส าคัญที่จะช่วยน าพาให้องค์การนั้นบรรลุยังเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้โดย

ภาวะผู้น านัน้สามารถสร้างข้ึนได้จากความพยายามและการท างานหนัก ทุ่มเทก าลังกาย 

ก าลังใจของตัวผู้น าการเปล่ียนแปลงที่เกดิข้ึนในปัจจุบันมีส่วนเกีย่วข้องกับการศึกษา 

สถานศกึษาจะต้องมกีารเปล่ียนแปลงอยู่เสมอในเรื่องงาน เป้าหมาย วัตถปุระสงค์  

การเปล่ียนแปลงหมายรวมถึง หลักสตูรโครงสร้างองค์กรและการบริหารต่างๆ ในการ

บริหารต้องอาศัยผู้น าที่มีคุณภาพเป็นองค์ประกอบเพือ่จะได้ด าเนนิการไปสู่ความส าเร็จ 

สถานศกึษามีการบริหารทีดี่ย่อมข้ึนอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาซ่ึงอยู่ในฐานะผู้น าองค์การ

จะต้องมีภาวะผู้น าที่ดีจะท าให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินการจัดการศกึษาจากฝ่าย

ต่างๆ ทั้งในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษาเพื่อให้ท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพจะเห็นได้ว่าในการบริหารที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จนั้น ภาวะผู้น ามี

ความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาย่ิงมีความส าคัญ 

เพราะจะเป็นผู้ที่น าพาสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จและประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล 

    บรรพต รักงาม (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า ผู้น าในองค์กรหรือ

สถานศกึษาเป็นผูท้ี่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานของบุคลากรหรือ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและต่อผลงานโดยรวมทัง้หมดขององค์กร ทั้งนี้เพราะผู้น าหรือผู้บริหารนั้น

เป็นผู้ควบคุม ดูแล และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ซ่ึงท าให้ผลการปฎบิัติงานประสบ

ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ส าหรับการบรหิารงานขององค์กรหรือสถานศึกษา

ใดก็ตาม ผู้น าจึงเปรียบดังหลักส าคัญในการด าเนนิงานและเป็นผู้ที่ส าคัญย่ิงส าหรบั

ความส าเร็จของงานด้านต่างๆ โดยรวมจึงเหน็ได้ว่าภาวะผู้น านัน้สัมพันธก์ับความส าเร็จ

ขององค์กรหรือสถานศึกษาซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เหน็ประสิทธิภาพของการปฎิบตัิงานใน

องค์กรได้เป็นอย่างดี 

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเป็นศาสตรแ์ละศิลป์ 

ในการเป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆ ของบุคลากรในสถานศกึษาออกมาได้

อย่างเต็มประสิทภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูง

บุคลากรใหม้ทีัศนะคตใินทศิทางเดียวกนั มอบหมายงานตรงตามความถนัดและ

ความสามารถช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงานเปน็ผู้ริเร่ิมสร้างสรรค์  
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น าทางการเปล่ียนแปลงอย่างสร้างสรรค์จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถปุระสงค์ 

และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 

  1.3 แนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้น า 

   1.3.1 แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผู้น า 

    แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผู้น ามีหลายทฤษฎีเนื่องจากมีผู้ศกึษา 

มากและจากการศึกษาในแต่ละครั้งจะท าให้เกิดทฤษฎใีหม่ เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องดังนี้ 

     ธร สนุทรายุทธ (2551, หนา้ 327 - 366) ได้ศึกษาความส าคัญ

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

      1. ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่าคนเปน็ผูน้ าจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ

จิตใจ ความต้องการแรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนทีไ่ม่เปน็ผูน้ า โดยคุณลกัษณะทีม่ัก

พบในตัวผูน้ า ได้แก่ ความมีพลังและความทะเยอทะยาน ความต้องการน าผู้อ่ืน         

ความสัตย์ซ่ือ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และ

ความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไมม่ีข้อประกนัวา่คุณลักษณะอย่างใดอย่างหน่ึงมีผลต่อ

ความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 

      2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่าการเปน็ผูน้ าทีม่ปีระสิทธิผลนั้น จ าเปน็ต้องมี

พฤติกรรมทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม โดยจ าแนกพฤติกรรมท่ีผู้น าใช้ในการบริหารงาน

ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่พฤติกรรมท่ีมุ่งงานกับพฤติกรรมที่มุง่คนและจากพฤติกรรมทั้งสอง

ด้านสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น า (Leadership style) ได้หลายแบบผู้น าแต่ละแบบ

จะมีความเช่ือและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีแตกต่างกันแตเ่ช่ือกนัว่าแบบของผู้น าที่มี

ประสิทธิผลสูงสุดมีพฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน 

      3. ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เช่ือว่าคุณลกัษณะของผู้น าก็ดี พฤติกรรมซ่ึงสะท้อนออกมา 

ในแบบของผู้น าก็ดีจะมีผลต่อความมปีระสิทธิผลของผู้น าก็ตามแตส่ถานการณเ์ป็น

องค์ประกอบส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของผู้น า ได้มีผู้เสนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้

ข้ึนหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎสีถานการณ์ของฟีดเลอร์ซ่ึงเน้นการจับคูร่ะหว่างแบบภาวะผู้น า

กับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณใ์ห้สอดคล้อง
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กับแบบภาวะผู้น า ส่วนทฤษฎีวิถีทาง-เปา้หมายจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับ

ลักษณะของผู้ใตบ้ังคับบัญชาและลักษณะของงานเป็นทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัความคาดหวังของ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชากล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ตอ่เม่ือตนเช่ือว่ามีความสามารถ 

พอท่ีจะท างานนั้นได้ หรือเมื่อเช่ือว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างาน 

จะประสบความส าเร็จแนน่อนหรือได้ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า ดังนั้นผู้น าจึงต้องใชแ้บบผู้น า 

ที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจ การขจดัอุปสรรคขัดขวาง การพฒันาความสามารถ 

ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือต่างๆ แกผู่้ใตบ้ังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงาน 

และมั่นใจต่อผลส าเร็จที่เกิดข้ึน 

      4. ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่า ผู้น าเป็นผู้มีความสามารถในการท างานมากหรือ

ความสามารถในการท านายเหตุการณใ์นอนาคตได้อย่างถูกต้อง มคีวามสามารถด้านวาทะ

ในการจูงใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามเล่ือมใสศรทัธาเป็นผูท้ี่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้

เหมาะสม มีวสิัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทท่ีเหมาะสมในการท าให้วิสัยทัศน์ของตน

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผู้ตามจงึรู้สึกไว้วางใจและผกูพันทั้งต่อตัวผู้น า และ

ต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า 

      5. ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่า ผู้น าเชิงปฏริูปจะมุ่งการกระท าต่างๆ ทีใ่ห้เกิดการ

ปฏริูปการเปล่ียนแปลงท่ีดีใหม่ๆ  และการสร้างความมชีีวิตชีวาใหม่ให้แก่องค์การมีอิทธิพล

เชิงอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตาม 

และการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืนๆ ท่ีมุ่งเน้น

กระบวนการแลกเปลีย่นโดยเมื่อผู้ตามปฏิบตัิภารกิจส าเร็จก็จะได้รบัผลตอบแทนผู้น า 

เชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านความมีประสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจบุัน 

     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545, หน้า 6 – 7 อ้างถึงใน  

ธิรดา สืบวงษช์ัย, 2553, หน้า 16 - 17) ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผู้น า ดังนี้ 

      1. ภาวะผู้น าตนเอง (Self-Leadership) มีพ้ืนฐานอ้างอิงมาจาก

แนวคิด “ตนเป็นผู้น าตนเอง” การน าตนเองของบุคคลประกอบด้วย การเร่ิมตน้ด้วยตนเอง 

การก าหนดทิศทางและแรงจูงใจด้วยตนเอง การใหร้างวัลผลความส าเร็จส่วนตัว และการ

ติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความล้มเหลว 

      2. ภาวะผู้น าแบบทีมงาน (Team Leadership) ตัวอย่างของ 
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ภาวะผู้น าแบบทีมงานเกิดข้ึนจากการยุบรวมกิจการของบรษิัทประกอบธรุกิจขนาดใหญเ่ข้า

ด้วยกัน แล้วจัดรูปแบบบรหิารจัดการใหม่ เช่น กรณีเกิดข้ึนที่สหรัฐ ในป ี1998 เมื่อบริษัท

ประกนัภัยเทรเวลเลอร ์(TravelersInsurance) ยุบรวมเข้ากับสถาบนัด้านการเงินขนาดใหญ ่ 

ช่ือซิติคอร์ป (Citicorp) ภายใต้การน าของผู้น าร่วมจากบรษิัทเดิมทั้งสองในลักษณะภาวะ 

ผู้น าแบบทีมงานทีบ่ริหารรว่มกันในฐานะประธานกรรมการบริหาร โดยมีแนวคิดของภาวะ

ผู้น าแบบทีม ได้แก่ ประการแรกคณะผู้น าในทีมจะยึดมั่นต่อเป้าหมายและพันธกจิที่ผู้น า

ก าหนดร่วมกนั ประการท่ีสอง คณะผู้น าในทีมต่างมีความรบัผิดชอบร่วมกันที่สามารถ

ตรวจสอบได้ ประการที่สาม คณะผู้น าในทีมต้องไว้ใจซ่ึงกันและกัน และทีมบริหาร 

ของคณะผู้น าจะต้องสร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกนั ประการที่ส่ี คณะผู้น าในทีมจะใช้

ภาวะผู้น าร่วมกันในด้านต่างๆ ประการสุดท้าย เป็นผลที่เกิดข้ึนจากภาวะผู้น าแบบทีมคือ 

การได้ผลงานเพ่ิมขึ้นจากทีค่วรจะเป็นตามปกต ิ

      3. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ผู้น าหรือกลุ่ม

ผู้น าระดับสงูท่ีมีความสามารถในการคาดการณ ์มมีุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่น

ให้องค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์การ 

      4. ภาวะผู้น าเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Leadership) สเมอซิซ 

และมอร์แกน (Smircichand Morgan) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า สัญลักษณ์ ศาสนพิธี ค าขวัญหรือ

สุภาษิตต่างๆ ประวตัิและค าสอนนิยามหรือต านานหรอืชาดกส่ิงต่างๆ เหล่านี้ล้วนเป็น

เครื่องมือส าคญัของภาวะผู้น าทั้งส้ินปรากฏว่าหลังจากผ่านการใช้เครื่องมือในการถ่ายทอด

สืบต่อกันมายาวนานนับร้อยปีนับพนัปีส่ิงเหล่านั้นค่อยเปลี่ยนสภาพจากความเป็นเครื่องมือ

มีความเป็นเสมือนสถาบันทีส่ามารถแสดงบทบาทภาวะผู้น าข้ึนมาได้ในท่ีสุดบุคคลส าคัญ

ของโลกปัจจบุันทั้งที่ท่านเหล่านี้ล่วงลับไปนับพนัปแีล้วแต่ยังคงความเปน็ผู้น าเชิงสัญลักษณ์

ของโลกโดยแสดงบทบาทภาวะผู้น าของทา่นผ่านกระบวนการของเคร่ืองมือดังกล่าวมาแล้ว

นั่นเอง 

     ธิรดา สืบวงษช์ัย (2553, หน้า 19) กล่าวว่า แนวคิดเกีย่วกับภาวะ

ผู้น าของการบริหารทางการศึกษาท่ีส าคัญในการก าหนดความอยู่รอดและความ

เจริญเติบโตขององค์การจัดกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผูน้ าเชิงคณุลักษณะทฤษฎีผู้น า 

เชิงพฤติกรรม ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผูน้ าเชงิความสามารถพิเศษ และทฤษฎี

ผู้น าเชิงปฏริูป นอกจากน้ีการศึกษาแนวคิดอ่ืนเกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นมโนทัศน์ ได้แก่ ภาวะ

ผู้น าตนเอง ภาวะผู้น าแบบทีมงาน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และภาวะผู้น าเชิงสัญลักษณ์ 
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  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นการ 

แบ่งกลุ่มตามลักษณะจุดเด่นในการบริหารงานของผู้บริหารเป็นแนวทางในการพัฒนา 

องค์การที่ส าคัญสามารถแบ่งกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะทฤษฎีผู้น า 

เชิงพฤติกรรม ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผูน้ าเชงิความสามารถพิเศษ และทฤษฎี 

ผู้น าเชิงปฏริูป 

   1.3.2 ทฤษฏภีาวะผู้น า 

    ได้มีนักวิชาการได้แสดงความคิดเห็นและให้ความหมายไว้ดังนี้ 

     ธร สนุทรายุทธ (2551, หนา้ 327 - 366) ได้ศึกษาความส าคัญ

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

      1. ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่าคนเปน็ผูน้ าจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ

จิตใจ ความต้องการ แรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกบัคนท่ีไม่เป็นผู้น า โดยคุณลักษณะ 

ที่มักพบในตัวผู้น า ไดแ้ก่ ความมีพลังและความทะเยอทะยาน ความต้องการน าผู้อ่ืน  

ความสัตย์ซ่ือ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และ

ความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไมม่ีข้อประกนัวา่คุณลักษณะอย่างใดอย่างหน่ึงมีผลต่อ

ความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 

      2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่าการเปน็ผูน้ าทีม่ปีระสิทธิผลนั้นจ าเป็นต้องมี

พฤติกรรม ทกัษะ และเจตคติที่เหมาะสม โดยจ าแนกพฤติกรรมท่ีผูน้ าใชใ้นการบริหารงาน

ออกเป็น 2 ด้านได้แก่ พฤตกิรรมท่ีมุ่งงานกับพฤติกรรมที่มุง่คนและจากพฤติกรรมทั้งสอง

ด้านสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น า (Leadership style) ได้หลายแบบผู้น าแต่ละแบบ

จะมีความเช่ือและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีแตกต่างกันแตเ่ช่ือกนัว่าแบบของผู้น าที่มี

ประสิทธิผลสูงสุด มีพฤติกรรมทีมุ่่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน 

      3. ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อว่าแม้คณุลักษณะของผู้น าก็ดี พฤติกรรมซ่ึงสะท้อนออกมา

ในแบบของผู้น าก็ดี จะมีผลต่อความมปีระสิทธิผลของผู้น ากต็าม แต่สถานการณ์เป็น

องค์ประกอบส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของผู้น าได้มีผู้เสนอแนวคิดทฤษฎใีนด้านนี้

ข้ึนหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎสีถานการณ์ของฟีดเลอร์ซ่ึงเน้นการจับคูร่ะหว่างแบบภาวะผู้น า

กับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ ์กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณใ์ห้สอดคล้อง
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กับแบบภาวะผู้น าส่วนทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผูน้ ากับ

ลักษณะของผู้ใตบ้ังคับบัญชาและลักษณะของงาน เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกับความคาดหวังของ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่าน้ีจะเกิดแรงจูงใจกต็่อเม่ือตนเช่ือว่ามีความสามารถ 

พอท่ีจะท างานนั้นได้ หรือเมื่อเช่ือว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างานจะประสบ 

ความส าเร็จแน่นอนหรือได้ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า ดงันัน้ผู้น าจึงต้องใช้แบบผู้น าท่ีเหมาะสม 

ในการสร้างแรงจงูใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ ตลอดจนการให้

ความช่วยเหลือต่างๆ แก่ผูใ้ต้บังคบับัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและมั่นใจต่อ

ผลส าเร็จทีเ่กดิข้ึน 

      4. ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่า ผู้น าเป็นผู้มีความสามารถในการท างานมากหรือ

ความสามารถในการท านายเหตุการณใ์นอนาคตได้อย่างถูกต้อง มคีวามสามารถด้านวาทะ

ในการจูงใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามเล่ือมใสศรทัธาเป็นผูท้ี่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้

เหมาะสม มีวสิัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทท่ีเหมาะสมในการท าให้วิสัยทัศน์ของตน

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผู้ตามจงึรู้สึกไว้วางใจและผกูพันทั้งต่อตัวผู้น าและ

ต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า 

      5. ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกนัว่าผู้น าเชิงปฏริูปจะมุ่งการกระท าต่างๆ ทีใ่ห้เกิดการ

ปฏริูปการเปล่ียนแปลงท่ีดีใหม่ๆ  และการสร้างความมชีีวิตชีวาใหม่ให้แก่องค์การมีอิทธิพล

เชิงอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตาม 

และการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืนๆ ท่ีมุ่งเน้น

กระบวนแบบแลกเปลีย่น โดยเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจส าเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน ผู้น า 

เชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านความมีประสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจบุัน 

     กชรัตน ์ทวีวงศ์ (2553, หนา้ 26 - 30) แนวคิดของทฤษฎีภาวะ

ผู้น ามีวิวัฒนาการจากการศึกษาเริม่มีความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที ่20 โดยศึกษา

ตามแนวความเชื่อของทฤษฎีภาวะผู้น าในแต่ละช่วงเปน็ผลใหเ้กิดแนวคิดมาพัฒนาทฤษฎี

ภาวะผู้น าและมาใช้ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การในปัจจุบนั แนวทางการศึกษาหลาย

แนวทาง นักปราชญ์คนส าคญัในอดีต เช่น เพลโด ซีซาร ์ได้มกีารพูดถงึผู้น าในอุดมคติ 

นักปราชญ์และนักวิชาการ แต่ละคนต่างก็ศึกษาผู้น าในแงต่่างๆ จนถึงปัจจุบนั ได้มี

การศึกษาภาวะผู้น าในองค์การ ได้ 3 กลุ่มใหญ่ๆ  ได้แก่ 
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      1. ทฤษฎีเกีย่วกบัคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) 

      2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) 

      3. ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational 

Theory) 

       1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) การศึกษา

ภาวะผู้น าในระยะแรก ค.ศ. 1910-1940 เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิผลตามความ

เช่ือจากทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโดยมีความเชื่อว่า 

ผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิดไม่สามารถสร้างได้ผู้ที่จะเป็นผู้น าจะมีความแตกต่างจากผู้ตาม ทฤษฎี

นี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานท่ีว่าบุคคลถูกก าหนดให้เปน็ผู้น านั้นข้ึนอยู่กับคณุลักษณะทาง บุคลิกภาพ 

ด้านร่างกายที่ท าให้เป็นผู้น า เช่น เป็นผู้ท่ีมีร่างกายใหญ่โต แข็งแรงมีเพื่อนมาก เป็นต้น 

การศึกษาส่วนใหญจ่ึงเป็นการเปรยีบเทียบสถานภาพหรือประสิทธผิลของผู้น ากบั 

ผู้ตาม ความเช่ือเกี่ยวกบัคุณลักษณะของผู้น าได้ลดนอ้ยลงหลังจากที่สต็อกดิล (Stogdill, l 

974, pp. 17-23) และคนอ่ืนๆ ได้น าผลการวิจัยก่อนป ีค.ศ. 1940 เปรียบเทียบกับ

ผลการวิจัยชว่งปีค.ศ. 1940-1970 พบวา่ผลการวิจัยดังกล่าวไม่สมัพันธ์กับภาวะผู้น าเสมอ

ไป ผลการคน้พบท่ีไม่เป็นสากลจึงน าไปสู่กระแสแนวทางการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่มี

ประสิทธิผล อย่างไรก็ตามคุณลักษณะของผู้น ายังคงต้องท าความเข้าใจต่อไป 

       2. ทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) 

การศกึษาพฤติกรรมผู้น าเริม่ขึ้นประมาณต้นสงครามโลกครั้งท่ี 2 เป็นการศกึษา 

พฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ และมีผลต่อการปฏบิัติงานสูงข้ึน ด้วยความ

เช่ือว่า พฤติกรรมของผู้น ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธผิลของกลุ่ม ทฤษฎีและ

การวิจยัมีการใช้ หลายแนวคิด โดยพัฒนาจากการศึกษาแบบภาวะผู้น าดั้งเดิมของลิมปิทท์

และไวท ์(Lippitt & White, 1960) ศึกษาภาวะผู้น า 3 แบบ คือ 

        2.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นผู้น าท่ีนิยมการ

ใช้อ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองเพียงผู้เดียว ไม่มกีารแบ่งงาน รวมอ านาจแบบเผด็จการ  

ยึดมั่นในความคิดของตนเองเป็นใหญ ่

        2.2 ผู้น าแบบประชาธปิไตย (Democratic) ผู้น าทีเ่ปิด

โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏบิัติงานและแก้ไขปัญหาอย่างอิสระ 

ยอมรับแนวความคิดเห็นของสมาชิกทกุคนในกลุม่ ไมใ่ช้อ านาจกดข่ี การแก้ปัญหาก็ 

เปิดโอกาสใหทุ้กคนได้ร่วมพิจารณา เคารพสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละบุคคล 
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        2.3  ผู้น าตามสบาย  (Laissez - Faire) เป็นผู้น าท่ีมีส่วน

เกี่ยวข้องน้อยมากในทุกกจิกรรมผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระอย่างเต็มท่ีสามารถท างานได้

ตามใจชอบ ปญัหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน จะได้รบัสิทธใินการตัดสินใจด าเนินการได้เองโดยไมต่้อง

รอรับค าอนุญาตจากผูบ้ังคับบัญชา จึงสามารถน าจุดแข็งที่มีอยู่ออกมาใช้ได้เต็มศักยภาพ 

ผลการศกึษาได้ผลว่า ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยได้ผลในกระบวนการกลุ่มดกีว่า 

แบบอ่ืนๆ ต่อมาได้มี 

   ผลการศกึษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอเสดท (The Ohio State 

Studies) ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมผู้น าสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

    1. พฤตกิรรมผู้น าแบบมุ่งงาน (Initiative Structure) เป็นพฤติกรรม 

ที่ก าหนดบทบาทของตัวเองและบทบาทของพนักงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายตาม

ก าหนดเวลาที่ต้องการ ผู้น าจะสั่งงาน ก าหนดมาตรฐานการท างานไว้สูงและเน้น

ความส าเร็จของงานมากกว่าความรู้สึกหรือความต้องการ ของผู้ร่วมงาน 

    2. พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) เป็นพฤตกิรรม 

ที่ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามีความห่วงใยและเอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน และต่อมาได้มีผล

การศึกษาทฤษฎี พฤตกิรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชแิกน (The University of  Michigan 

Studies) ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผู้น าสามารถแบ่งออกเปน็ 2 ประเภท คือ 

     2.1 ผู้น าที่ให้ความส าคัญท่ีผลผลิตหรืองาน (Job-Centered)  

จะเนน้งานและเทคนิคต่างๆ ในการผลิตเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     2.2 ผู้น าที่ใหค้วามส าคัญที่คนหรือพนกังาน (Employee-

Centered) จะเน้นความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ

และเข้าใจความต้องการของคนหรือพนกังาน  

  ผลการศกึษาได้ผลว่าผู้น าที่มีประสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมายและรักษา

สภาพขวัญและก าลังใจของผู้ใตบ้ังคับบัญชาอยู่ในระดับสูงผู้น าต้องมีพฤติกรรม ผู้น าสูงทั้ง 

2 มิติ คือ มุ่งคน และมุ่งงานเปน็แบบผูน้ าท่ีดีที่สุดและผู้น าแบบมุ่งคนมีความสัมพันธ์กับ

ผลผลิตของกลุ่มและความพึงพอใจในงาน อย่างไรก็ตามความพยายามทีจ่ะหา

องค์ประกอบพฤติกรรมที่สมัพันธ์โดยทั่วไป ยังไม่มีแบบภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึง่ที่ใชไ้ด้ดี

ที่สุดเปน็สากลในทุกสถานการณ์และสภาพแวดล้อม (Kellerman, 1984) ดังนั้น นักทฤษฎี

ภาวะผู้น าจึงพยายามท าความเข้าใจความสอดคล้องกัน ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับความ

ต้องการภาวะผู้น าของสภาพการณ์ต่างๆ (Arnold & Feldman,1986) 
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      3. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational 

Theory) การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ได้เร่ิมสนใจตั้งแตท่ศวรรษที่ 1960 -1980 

เป็นการศึกษาภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิผลวิธีที่ดีที่สุด (Best way) เหมาะกับความต้องการของ

สถานการณต์า่งๆ มีการปรบัเปล่ียนไปตามสถานการณ์จากสถานการณ์หนึ่งสู่สถานการณ์

มีการศึกษากนัหลายแนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผู้น าดั้งเดิม 3แบบหรือมติพิฤติกรรม

ผู้น า 2 มติิ จากการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมดังกล่าว ร่วมกับสถานการณ์เฉพาะท่ี

ก าหนดในแต่ละทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของฟดิเลอร์ (The 

Contingency Leadership Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีชือ่เสียงมากท่ีสุดได้รับการยกย่อง 

เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Father of Contingency of Leadership)  

เป็นทฤษฎเีกีย่วกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีประสิทธิผล ซ่ึงขึ้นอยู่กับความเหมาะสม

ระหว่างรูปแบบปฎิสัมพันธร์ะหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ขององค์การ

ให้เป็นไปตามการบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของวรูมและเยทตัน 

(Vroom and Yetton's Normative Decision Theory) ได้วิจัยและสร้างโมเดลความสัมพันธ์ 

ระหว่างตัวแปรด้านสถานการณ์ ลกัษณะส่วนตัวของผู้น าพฤติกรรมผู้น ากับประสิทธิผล

ขององค์การ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของเฮอรเ์ชย์ และแบลนชาร์ด (Hersey and 

Banchard, 1993, p. 184) ได้วิจัยและพฒันาทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Ohio State 

University ก าหนด พฤติกรรมผูน้ าพื้นฐาน เป็นพฤตกิรรมมุ่งงาน (Task Behavior) หรือ

พฤติกรรมแบบสั่งการ (Direct Behavior) และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ ์(Relationship 

Behavior) หรอืพฤติกรรมสนับสนุน (Supportive Behavior) จากพฤติกรรมผู้น า 2 แบบ  

เขาได้พัฒนาแบบวัดพฤตกิรรมผู้น าและผู้ตามข้ึนเพ่ืออธิบายพฤติกรรมผู้น าที่สอดคล้องกับ

สถานการณ ์ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายของฮอยและมิสเกล (Hoy &Miskel, 1991, pp. 81-97) 

มีความเช่ือพืน้ฐานว่า ผู้น ามีอิทธิพลเกี่ยวกับเป้าหมายของงานเป้าหมายบุคคลเหนือ

ความคิดของสมาชิกในองค์การพร้อมมีอิทธิพล ในกระบวนการที่จะไปสู่เป้าหมาย โดยมี

รูปแบบของผู้น า 4 แบบคือ แบบอ านวยการ แบบให้การสนับสนนุ แบบมีส่วนร่วม และแบบ

มุ่งความส าเร็จ ทฤษฎี 3 มติิของเรดดิน (3-d Leadership Effective Model) หลักการ

พื้นฐานของทฤษฎกี าหนดภาวะผู้น าแบบมุ่งงานและมุง่ความสัมพันธ์ซ่ึงมีความเช่ือว่า

สถานการณม์อิีทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า หากสถานการณไ์ม่เหมาะสมจะเกิดเป็นภาวะ

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต ่า 

   การศึกษาทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ ดังกล่าว ก าหนดสถานการณ์ใน 
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แต่ละทฤษฎีแตกต่าง ส่วนแบบผูน้ าทีม่ีประสิทธิผลจะใช้ผู้น าแตกต่างกันตามสถานการณ์

การควบคุมดงัเช่น ทฤษฏภีาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์ ใหค้วามส าคัญของ

สถานการณ์ควบคุม 3 สถานการณ ์คือ 

    1. แบบผู้น าถูกก าหนดโดยระบบการจูงใจของผู้น าซ่ึงเขาได้ท าการ 

ทดสอบบางบคุลิกภาพของผู้บริหารในหน่วยงานต่างๆ โดยใช้เครื่องมือ LPC (Least  

Preferred Co -Worker Scale) ผลการวิเคราะห์ค าตอบในแบบทดสอบเขาได้พบบคุลิกภาพ

ผู้น าเด่นชัด 2 แบบคือ บุคลิกภาพผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Motivated)  

และบุคลิกภาพผู้น าแบบเนน้งาน (Task Motivated) 

    2. สถานการณ์ถูกก าหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรอืความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ตามโครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่งของผู้น า 

    3. ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยู่กับเงื่อนไขของแบบผู้น ากับการควบคุม

สถานการณ์ซ่ึงเป็นการพิจารณาว่าภาวะงานของกลุ่มประสบความส าเร็จเพียงใด

ผลการวิจัยชี้ให้เหน็ว่า ผู้น าที่มีภาวการณจ์ูงใจทางด้านงาน (Task Motivated) เปน็ผู้น าที่มี

ประสิทธิผลในสถานการณ์ด้านควบคุมสงูและในสถานการณ์ควบคุมต ่า ส่วนผู้น าที่มีภาวะ

ผู้น า การจูงใจในด้านความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 

ในสถานการณ์ การควบคุมปานกลาง เป็นต้น 

      ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational 

Theory)เปน็ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม ่หรือเป็นกระบวนทัศนใ์หม่ของภาวะผู้น าโดยมี เบอร์น 

(Burns, 1978, p. 59) และแบสส์ (Bass, 1990, pp. 19 - 31) เปน็สองคนแรก 

ที่กล่าวถงึภาวะผู้น า แบบเปล่ียนสภาพและผู้น าแลกเปล่ียนได้พัฒนาแนวคิดจากทฤษฎี

แลกเปลีย่น (Excharaethcory) ซ่ึงอธิบายว่า ผู้น ากับผู้ตามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน

แลกเปลีย่นผลประโยชน์กนัต่างฝ่ายต่างต้องการได้รับผลประโยชนต์อบแทน จึงมีความคิด

พื้นฐานท่ีว่าจะให้รางวัลหรอืส่ิงตอบแทน ถ้าหากผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า

(เสริมศกัด์ิ วสิาลาภรณ์ 536, หน้า 58 อ้างถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540, หน้า 102) 

เนื่องจากภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 

ไปสู่ความเปน็ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสรา้งพลังจูงใจ 

(Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า  

ซ่ึงภาวะผู้น าลักษณะน้ีก าลังเป็นทีต่้องการอย่างย่ิงในโลกที่มีการเปล่ียนแปลงไปอย่าง

รวดเร็วและสับสนในปัจจุบนันี ้(Mosley, Pietri, & Megginson, 1996, p. 412) ผู้น าแบบ
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เปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม จึงท าให้เกิดแนวคิดของภาวะผู้น า

การเปล่ียนแปลงและเป็นที่สนใจของนักวิชาการทางการบริหารธุรกิจและการศกึษาอย่าง

แพร่หลาย (Yukl, 1989) ควรที่จะได้มีการพัฒนาผู้น าการเปล่ียนแปลงในทศวรรษที่ 1990

อย่างแท้จริง 

      ทฤษฏีภาวะผู้น าในแบบแลกเปล่ียนและการเปล่ียนแปลง 

จากแนวคิดทฤษฎภีาวะผู้น ามีการพฒันาทฤษฎีและน ามาใช้ในการพัฒนากลุ่มและองค์การ

ในปัจจุบนัอย่างหลากหลายแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าท่ีน่าสนใจและน ามาใช้ ได้แก่

ทฤษฎีคณุลักษณะ ทฤษฎพีฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ ์และทฤษฎี 

ในแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลงสภาพ ตามสภาพให้เหมาะสมกับลักษณะของแต่ละ

องค์การ 

   1. ทฤษฏีภาวะผู้น าในแบบแลกเปลีย่น 

    บาส (Bass. 1994, pp 124 - 125) ได้เสนอภาวะผู้น า ดงันี้  

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นแบบแลกเปลี่ยนประโยชน์

ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามต่างก็มีอิทธิพลและอ านวยผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกัน 

ผู้น าแบบแลกเปล่ียนตัง้อยู่บนพืน้ฐานท่ีส าคัญ คือ จะให้รางวัลหรือส่ิงตอบแทนถ้าผู้ตาม

ยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี 2 ด้าน ดั้งนี ้

     1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์(Contingent 

Reward) คือ เป็นกระบวนการที่ผูน้ าใช้จูงใจผูต้ามใหทุ้ม่เทความพยายามเพื่อท างานให้

ส าเร็จ ผูน้ าใชก้ารให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมให้ผู้ตามยอมรบัในบทบาทของตนเอง สรา้งความ

เช่ือมั่นให้กบัผู้ตาม การใหร้างวัล อาจท าได้ 2 วิธ ีคือ  

      1.1.1 ยกย่องชมเชยที่ท างานดี โดยการขึ้นเงินเดือน  

เล่ือนต าแหนง่  

      1.1.2 ยกย่องชมเชยโดยการประกาศความดีความชอบแก่

สาธารณชนและการให้ เกียรตใินฐานะการเปน็บคุคลดีเด่น ผูน้ าแบบนี้มักจะจูงใจโดยการ

ให้รางวัลเปน็การตอบแทน และมักจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก 

     1.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ 

การที่ผูน้ าจะไม่เข้าไปยุ่งเกีย่วจนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดข้ึน จึงจะเข้าไปแกไ้ข ซ่ึงอาจจะ

ให้แรงเสริมทางลบ หรือการลงโทษ การบริหารแบบวางเฉย แบง่ไดเ้ป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้

      1.2.1 การบรหิารเชิงรุก จะเป็นลกัษณะทีผู่้น าสอดส่องดูแล 
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ความผิดพลาด หากปฏิบตังิานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน ก็จะเข้าไปตรวจสอบผู้ตามแล้ว 

ด าเนินการแก้ไขเพ่ือใหแ้นใ่จว่างานส าเรจ็ออกมาอย่างมีประสิทธิผล 

      1.2.2 การบริหารเชิงรบั จะเป็นลกัษณะทีผู่้น าวางเฉยไม่ 

ปรบัปรุงเปล่ียนแปลงอะไรถ้างานยงัด าเนินไปด้วยดตีามแผนงานเดมิ จะเข้าไปแทรกแซง 

เมื่องานไม่ได้มาตรฐาน ใชก้ารลงโทษตามสถานการณเ์พ่ือให้ผู้ตามเกิดการปรับปรุงแก้ไข 

    เอนก เครือสา (2552, หนา้ 21 - 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่น (Transactional Leadership Theories) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็น

แบบกระบวนแบบแลกเปล่ียนผลประโยชน์ผู้น าจะใหส่ิ้งของบางอย่างและรับผลตอบแทน

ขณะที่ผู้ตามก็จะแลกเปล่ียนความสามารถ ความจงรักภักดี เพ่ือผลตอบแทนท่ีตัวเอง

มุ่งหวังเช่นกัน ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะแสดงพฤตกิรรมการเป็นผู้น าโดยให้รางวลัตอบแทน

ตามสถานการณ์อีกลักษณะหน่ึง คือ ปล่อยให้ผู้ตามท างานไปตามระบบ วางเฉยไม่เข้าไป

ยุ่งเกีย่ว หากมีปัญหาผู้น าจึงจะเข้าไปแทรกแซงหาทางช่วยเหลือ ลักษณะความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากบัผู้ตามเป็นไปดังนี้ 

     1. ผู้น าจะพิจารณาว่าอะไรคือส่ิงที่ผู้ตามต้องการจากการท างาน

และพยายามให้ได้รบัส่ิงท่ีต้องการนั้น 

     2. มีการแลกเปล่ียนผลตอบแทนและสญัญาว่าจะพยายาม 

ให้ผลตอบแทน 

     3. ผู้น าตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของผู้ตาม 

ให้นานเท่าท่ีผูต้ามจะท างานบรรลุผลส าเร็จ  

    สุกัญญา เริม่รัตน์ (2554, หน้า 33 - 34) กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะ

ผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Factors) ผู้น าแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก

ผู้น าแบบเปล่ียนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการรายบคุคลของผู้ตามรวมทั้งไม่

พัฒนาความเจริญงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน จะมุง่ใช้ส่ิงของมีค่าราคาเพ่ือ

เป็นเครื่องแลกเปล่ียนกับการท างานของผู้ตาม โดยเมือ่ผู้ตามไดท้ าตามที่ได้รับมอบหมาย

ส าเร็จแล้วได้ส่ิงตอบแทน ขณะที่ผู้น าจะน าผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงาน 

ของตน ดังนั้นผู้น าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธพิลก็เพราะผู้ตามมองเห็นว่าหากท าตามท่ีผู้น า

ต้องการ แล้วตนจะได้รับผลประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (Bass, 1985)  

     1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Rewards) บางครั้ง 

เรียกว่าแบบแลกเปล่ียนที่สร้างสรรค์ (Constructive Transaction) เป็นพฤติกรรมของผู้น า 
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แบบแลกเปล่ียนด้วยกระบวนแบบแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม โดยถ้าหากผู้ตามใช้

ความพยายามมากขึ้นก็จะได้รบัรางวัลเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน ผู้น าแบบนี้จะท าเง่ือนไข

ข้อตกลงว่าหากผู้ตามท าส าเร็จตามท่ีตนต้องการ แล้วจะได้อะไรตอบแทนบ้างตามเกณฑ ์

ที่ตกลงกนัไว้ 

     2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรกุ (Active Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่ใช้วิธีการท างานแบบเดมิและปล่อยให้

เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการแบบเก่าใช้ไมไ่ด้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมี

ส่ิงผิดพลาดเกิดข้ึนหรือท างานได้ต ่ากว่ามาตรฐาน โดยผู้น าทีบ่ริหารแบบวางเฉยเชิงรกุ 

(Active Form) จะแสดงออกทางพฤติกรรมเข้าไปก ากับตรวจสอบลูกน้องอย่างใกล้ชิดว่าได้

ท าผิดหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑท์ี่ก าหนดหรือไม่ หากตรวจสอบพบผูน้ าก็จะใช้มาตรการ

เข้าแก้ไขโดยทันท ี

     3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรบั (Passive Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่คล้ายกับแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใช้

วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการท างานแบบเก่า

ยังใช้ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมือ่มีส่ิงผิดพลาดเกิดข้ึนหรือการท างานได้ต ่ากว่า

มาตรฐานโดยผู้น าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลรา้ยแรงต่อแรงจูงใจของผู้ตามยิ่งกว่า

แบบเชิงรับดังกล่าวแล้ว 

     4. การบริหารแบบขาดภาวะผู้น า (Non - Leadership) หรือ ปล่อย

ตามสบาย (Laissez-Faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผู้น าดังกล่าวมาแล้วจะเห็นว่า

องค์ประกอบของบริหารแบบขาดภาวะผู้น า (Non - Leadership) หรือ ปล่อยตามสบาย 

(Laissez - Faire) นั้นถูกจัดอยู่ด้านขวามอืสุดของแถบความต่อเนื่องของภาวะผู้น าถูกแยก

ออกจากพฤติกรรมของทั้งผู้น าแบบเปล่ียนสภาพและผู้น าแบบแลกเปล่ียนด้วยเหตุผล

เพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมือนกบัว่าไมม่ีผู้น า (Non - Leadership) ด้วยการปล่อย

ให้ส่ิงต่างๆ เกิดข้ึนและคงอยู่ตามยถากรรมมากว่าค าว่า “Laissez– Faire” (หรือปล่อยตาม

สบาย) เป็นภาษาฝรั่งเศสท่ีใช้กับ Laissez - Faire Leader หมายถึง ผู้น าท่ี “ถอนมือออก

แล้วปล่อยให้ส่ิงต่างๆ ว่ิงไปเอง” (Hand - off – Let – Thing Ride) เพราะการบรหิารแบบ

ปล่อยตามสบายนั้นหัวหน้าจะปล่อยให้งานด าเนินการไปตามยถากรรมไม่เข้าไปยุง่กับงาน

เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อผิดพลาดข้ึนก็วางเฉยไม่สนใจเก่ียวข้องแต่จะพยายามเอาตัวรอด 

ไม่ตัดสินใจ ไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับไม่สนใจหรือให้แรงจูงใจแก่ผู้ใตบ้ังคับบัญชา ดงันั้นภาวะ 
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ดังกล่าว จึงเหมือนกบัขาดภาวะผู้น า ผู้น า (Non - Leader) และไม่เป็นภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นแต่อย่างใด 

    สมชาย รมิคีรี (2554, หน้า 35 - 36) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าแบบ 

แลกเปลีย่น (Transactional Leadership) เป็นการใช้กระบวนแบบแลกเปล่ียนระหว่างผู้น า 

กับผู้ตามโดยที่ผู้น ายอมรบัความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วตัถุส่ิงของมีค่าตามที่

ต้องการ แต่มีเง่ือนไขเเลกเปล่ียนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือ

ปฏบิัติหน้าท่ีได้ส าเร็จตามข้อตกลงผูต้ามก็จะได้รางวัลตอบแทนเปน็การแลกเปล่ียน ขณะที่

ผู้น าก็จะได้ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าจะช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย และเข้าใจ

ว่าความต้องการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมาย

อย่างไร ผู้น าแบบแลกเปล่ียนอาจแสดงพฤติกรรมอยู่ใน 4 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

     1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผู้น าจะ

ช้ีแจงให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไร หรือคาดหวังอะไรจากเขาเมื่อผู้ตาม

ปฏบิัติงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าจะจูงใจด้วยการให้รางวัล (Reward) 

หรือส่ิงล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจท่ีผูน้ าใช้มักเป็นแรงจงูใจขั้นพื้นฐาน 

หรือแรงจงูใจภายนอก 

     2. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นเชิงรบั (Passive Management by 

Exception) ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงหรือลงโทษถ้าผลปฏบิัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรือถ้ามี

บางอย่างผิดพลาด 

     3. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นเชิงรุก (Active Management by 

Exception) ผู้น าคอยสังเกตหรือเฝ้ามองการปฏิบตัิงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้อง

เพ่ือให้เกิดความแน่ใจว่างานท่ีปฏิบัตส าเร็จได้ตามมาตรฐานที่วางไว้ 

     4. ภาวะผู้น าแบบแบง่กันท างาน (Distributed Leadership: DL) 

หมายถงึ ภาวะผู้น าแบบแบง่กันท างาน ภาวะผู้น าแบบนี้เปน็เร่ืองของทัศนคติมากกว่า

เทคนิคการจัดการซ่ึงหมายถึงการเห็นสมาชิกทกุคนในองค์การอยู่ในฐานะผู้เช่ียวชาญเป็น

แหล่งทรัพยากรที่ส าคัญด้านความรู้ ประสบการณ์ และภูมิปัญญา หลักคิดนี้เปน็วิสัยทัศน์

ที่จะไปสู่การปฏบิัติงานขององค์การ ภายใต้ภาวะผู้น าแบบแบง่กันท างาน ทุกคนจะต้อง

รับผิดชอบในการเป็นผูน้ าในงานของตน ความคิดดีๆ จะหลั่งไหลมา ทั่วทัง้องค์การ ทุกคน

จะให้ความร่วมมือในการคิดเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแบ่งกันท างานคือ ส่ิงแวดล้อมที่

ทุกคนรู้สึกมีอิสระในการพฒันาและแบ่งปันความคิดใหม่ๆ เป้าหมายของแนวคิดเรื่อง ภาวะ
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ผู้น าแบบแบ่งกันท างานน้ีเพ่ือความส าเรจ็ของแต่ละบคุคลภายใตบ้รรยากาศของการ

ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ ร่วมเป็นทมีงานและการเคารพซ่ึงกนัและกันบรรยากาศ

ดังกล่าวนี้น าไปสู่การช่วยเหลือซ่ึงกันและกันและการร้องขอความช่วยเหลือแกก่ันด้วย  

กล่าวอีกนัยหนึ่งคือภาวะผู้น า แบบแบง่กันท างานช่วยสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็ง 

ให้แก่บุคคลอย่างเด่นชัด หลักการของภาวะผู้น าแบบแบ่งกันท างานมีดังน้ี 

      4.1 DL ไม่ได้หมายถึง การมอบหมายงานตรงกันข้าม  DL 

หมายถงึ การแสวงหาทางที่ดีที่ชุดเพ่ือพฒันา (Tapping) ความเช่ียวชาญ (Expertise) 

ความคิด (Ideas) และความพยายาม (Effort) ของทุกคนที่เก่ียวข้อง 

      4.2 DL น ามาสู่ความส าเร็จในการจัดการปัญหา (Handling 

Problem) ภาวะคุกคาม (Threats) และการเปลี่ยนแปลง (Change) DL ส่งเสริมการร่วมกัน

คิดความคิดดีๆ น าไปสู่สีสนั (Fruition) เนื่องจากทีมงานพร้อมที่จะจุดประกาย (Ignite) 

กระบวนการท างานให้ขบัเคล่ือนจาก แนวความคิดไปสู่ความจริงหรือการปฏิบตัิให้

บรรลุผล 

      4.3 DL วิธีการที่เราจะประสบความส าเร็จไมจ่ าเป็นต้องเป็น

ทางที่ดีท่ีชุดการใช้ DL เราสามารถหาทางที่ดีกว่า และตรวจสอบได้โดยการควบคุม และดู

เหตุผลของการเสี่ยง 

      4.4 DL ในสภาพแวดล้อมของ DL ความผิดพลาดอาจน าไปสู่

การคน้พบแนวคิดใหม่ๆ  ท่ีมีคุณค่าได้ 

      4.5 DL ไม่ใช่ทุกคนจะเป็นผู้ตัดสินใจ แตทุ่กคนเป็นผู้เชีย่วชาญ

ในการท่ีจะให้ข้อมูลความรู้เพ่ือน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจ 

      4.6 DL ไม่ใช่เร่ืองส าหรับพวกข้ามาคนเดียว (Mavericks) หรือ

พวกนกอนิทรย์ีบินเด่ียว (Lone Eagle) 

      4.7 DL เกี่ยวข้องกับความร่วมมือและความไว้วางใจไม่เกี่ยวกับ

การแข่งขนัระหว่าง หน่วยงานเรา เราทุกคนจะมีส่วนรว่มในการก าหนดพันธกิจร่วมกัน 

แม้ว่าเราจะให้ข้อมูลในวิถีทางทีแ่ตกต่างกัน 

      4.8 DL เอ้ืออ านาจ (Empower) ใหทุ้กๆ คนเพ่ือให้งานแต่ละ

คนมปีระสิทธภิาพมากข้ึน (More Efficient) มีความหมาย  (Meaningful)  และมีประสิทธิผล 

(Effective) 

      4.9 DL เป็นเร่ืองของทุกคนในองค์การ 
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    เรวัตร ภูแย้ม (2554, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้น าทีป่ระสานประโยชน์ 

(Transactional Leader) คือผู้น าที่พิจารณาทั้งประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงานและ

ประโยชน์ของบุคคลทั้ง 2 อย่างพร้อมๆ กันไป เป็นผูน้ าท่ีรู้จักประนีประนอมในเรื่องทุกเรื่อง 

ประโยชน์ของหน่วยงานก็ได้ประโยชน์ของบุคคลก็ได้พร้อมๆ กนัไปการศึกษาพฤติกรรม

ความเป็นผู้น าสืบเนื่องจากการศึกษาคณุลักษณะความเป็นผู้น าไม่สามารถท่ีจะให้ค าตอบ 

ที่เด่นชัดเกี่ยวกับลักษณะผู้น าท่ีดีมีประสิทธิภาพได้ เพราะยังมีปัจจยัอ่ืนๆ มาเป็นตัวก าหนด

หรือเก่ียวข้อง นักวิชาการจึงได้ศึกษาถึงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีท าให้ผู้น าเป็นผู้น าท่ีมี 

ประสิทธิภาพแทนการมุ่งพจิารณาคณุลกัษณะความเป็นผู้น า การศึกษาถึงพฤตกิรรมผูน้ า

นั้นมักจะศึกษาว่ามีพฤตกิรรมบรหิารอยา่งไร ท าอะไรบ้าง มีวิธีการในการมอบหมายงาน

อย่างไร และจูงใจผู้ใต้บังคบับัญชาอย่างไร ซึ่งวิธีการนี้เหมือนกับวิธีการศึกษาลกัษณะของ

ผู้น าในแง่ท่ีตั้ง สมมุติฐานว่ามีแนวทางที่ดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผู้น า (One Best 

Way Theory) แต่จะไม่เหมือนกับวิธีการศึกษาคุณลกัษณะผู้น าตรงทีเ่ช่ือว่าพฤติกรรมต่างๆ 

ของผู้น าเป็นส่ิงท่ีเรียนรูก้ันได้ คนทีไ่ด้รบัการฝึกฝนให้มีพฤติกรรมของความเปน็ผูน้ าที่

เหมาะสมจะสามารถเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ดังนั้นการศึกษาวิจัยตาม

แนวความเช่ือกลุ่มทฤษฎีนีจ้ึงเน้นท่ีการวิเคราะห์พฤติกรรมของผู้น าที่พึงกระท าในการ

บริหารงานเปน็หลัก ซ่ึงได้มีผู้ท าการวจิัยกันอย่างกว้างขวางและท าให้เกิดทฤษฎีตา่งๆ 

ข้ึนมาอธบิายถึงพฤติกรรมผู้น าอยู่หลายทฤษฎีด้วยกัน ที่นับว่าส าคญัคือ รูปแบบ

พฤติกรรมผู้น าที่เนน้งานเป็นหลัก (Job Centered Leadership) หรือเน้นผู้ปฏิบัตงิานเปน็

หลัก (Employee Centered Leadership) 

   จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ดังนี ้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นเปน็

การที่ผูน้ าหรือผู้บริการท าสัญญาข้อตกลงระหว่างผูใ้ต้บังคบับัญชาเพ่ือเป็นการเสริมแรง

โดยกระตุ้นให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือผลส าเร็จแล้วได้ค่าตอบแทน

ตามท่ีตกลงกับผู้บังคบับัญชาไว้ ซ่ึงได้สรุปออกมารปูแบบดังน้ี 

    1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ คือ การที่ผู้น าให้รางวัลเพ่ือเป็น

ก าลังใจในการปฏิบตัิงาน ในการทุม่เทแรงกายแรงใจ จนท าใหง้านออกมาบรรลเุป้าหมาย

หรือเปน็การที่ผู้น าตกลงกับผู้ตาม โดยถ้าหากผู้ตามใช้ความพยายามมากขึ้นก็จะได้รับ

รางวัลเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน 

    2. การบริหารแบบวางเฉย คือ การท่ีผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเก่ียวจนกว่า 

จะมีความผิดพลาดเกิดข้ึน จึงจะเข้าไปแก้ไข 2 ลักษณะ ดังนี ้
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     2.1 การบริหารเชิงรุกคือเป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ที่ใช้วธิีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าท่ีวธิีการแบบเก่าใช้

ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีส่ิงผิดพลาดเกิดข้ึนหรือท างานไม่ได้มาตรฐาน 

     2.2 การบริหารเชิงรับคือจะเป็นลกัษณะที่ผู้น าวางเฉยไมป่รบัปรุง 

เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยงัด าเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม ซ่ึงจะเข้าไปแทรกแซงเมื่องาน

ไม่ได้มาตรฐาน 

   ทฤษฏีการเปลี่ยนแปลง 

    บาส (Bass. 1994, pp 124) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) ผู้น า จะมีลักษณะเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้

สูงข้ึนจากความพยายามทีค่าดหวังเป็นผล ให้ผลการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผู้น า

จะแสดงบทบาทให้ผู้ตามมคีวามรู้สึกไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ท าให้ผู้ตาม

กลายเป็นผู้มีศักยภาพเป็นนักพัฒนา เปน็ผู้ท่ีเสริมแรง ได้ด้วยตนเอง ผู้น าเปน็ผู้ท่ียกระดบั

ความรู้สึก ความส านึกของผู้ตาม โดยท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถงึประโยชน์ส่วนตนแต่อทุิศตน

เพ่ือองค์การ องค์ประกอบของผู้น าการเปล่ียนแปลง มี 4 ด้าน ดงัน้ี 

     1. การสร้างบารมี (Charismatic) ผู้น าแสดงรูปแบบตามบทบาท 

ส าหรับผูต้าม ท าให้ผู้ตามมคีวามภาคภูมิใจ จงรักภักดี และเช่ือถือในตัวผู้น า โดยการแสดง

ความสามารถในการมองการณ์ไกล (Vision) และรับรู้ถึงภารกิจที่จะต้องเปน็ผู้กล้าเผชิญ

ปัญหา สามารถแก้ปัญหาอย่างเปน็ระบบ สามารถลดทัศนคตทิี่ตอ่ด้านการเปล่ียนแปลง

ของผู้ตาม สามารถโน้มน้าวผู้อ่ืน มกีารจูงใจที่เหมาะสมและมีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ 

     2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) เป็นกระบวนการที่ผู้น า 

โน้มน้าวจิตใจให้ผู้ตามเปล่ียนแปลงความสนใจในการกระท าเพ่ือตนเองไปสู่การท า

ประโยชน์ เพ่ือกลุ่มหรือเพ่ือองค์การ โดยการกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้ต้องการความส าเร็จ 

ต้องการอ านาจ และต้องการมิตรสมัพันธ์ 

     3. การกระตุน้เชาวนป์ัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการ

กระตุ้นการคดิสร้างสรรค์ของผู้ตามให้เหน็วิธกีาร หรือแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปญัหา  

โดยการท าใหผู้้ตามเข้าใจและยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคณุค่า 

ของผลลัพธ์ที่ท าเปน็ผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึ้นและแก้ปัญหา

ในการปฏิบัตงิานด้วยความเรียบร้อย 

     4. การค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration) มุ่งเนน้ 
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พัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคล ผู้น าจะปฏบิัติต่อผู้ตามแตกต่างกันไปตามความต้องการและ

ความสามารถของผู้ตามในแต่ละคน เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม

แบบตัวต่อตัว กระจายความรบัผิดชอบ ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วยตนเอง พัฒนา

ความเป็นผู้น าของผู้ตามและช่วยให้ได้รบัข้อมูลในการตัดสินใจ  

    เอนก เครือสา (2552, หนา้ 21) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียน

สภาพ (Transformation Leadership Theories) เน้นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ตามพยายาม

ช่วยกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจรยิธรรมซ่ึงกนัและกัน เสรมิความคิดที่ดีแก่ผู้ตาม 

สนองความตอ้งการของผู้ตามมกีารกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามเพื่อให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าเกิดประโยชน์ส่วนบุคคลผู้น าจะท าให้ผู้ตามเช่ือถือ ยกย่อง 

ยอมรับผู้น าและกระตุน้ให้ท างานมากกว่าปกต ิมกีารพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้มี

ระดับที่สงูข้ึน มีศักยภาพมากข้ึน ผูน้ าจะใช้ภาวะผู้น าตอ่ผู้ตามผ่านพฤติกรรมการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านงึถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคล นอกจากนี้ผูน้ าจะเปล่ียนสภาพผู้ตามโดยยกระดบัความตระหนักความ

ส านึก ความผูกพันของผู้ตาม ให้ตระหนกัถึงความส าเร็จและคณุค่าในการปฏิบัตงิานท าให้

ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจของตัวเองและเปล่ียนระดับความต้องการของผู้ตามจาก

ความต้องการขั้นต่ าไปสู่ระดับความต้องการขั้นสงู ลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ดังนี้ 

     1. เป็นผู้ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

     2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย 

     3. เป็นคนท่ีมีความเช่ือมั่นและไว้ใจผู้อ่ืน 

     4. ช้ีน าให้ผู้ตามตระหนักถงึคุณค่าในเป้าหมายและสรา้ง

แรงผลกัดัน 

     5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 

     6. สามารถท่ีจะเผชิญกับปัญหาที่สลับซบัซ้อน 

     7. เป็นผู้มีวิสยัทัศน์ 

    บาส (Bass. 1975, อ้างถึงใน สุวรรณี เชยสมบัติ, 2554, หน้า 22-

25) ได้เสนอภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพที่ขยายแนวคิดของเบิร์น (Bums) โดยใชท้ฤษฎี

แรงจูงใจมาอธิบายมโนทศัน์ของผู้น าการเปล่ียนแปลงให้ชัดเจนขึ้นเมื่อแรกเร่ิมเสนอทฤษฎี

ใหม่ๆ แบส (Bass) ได้ระบุองค์ประกอบของผู้น าแบบเปล่ียน สภาพไว้ 3 องค์ประกอบ คือ 

     1. การสร้างบารมีหรือเรียกอีกอย่างหนึง่ว่าอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
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(Charisma Leadership or Idealized Influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงใหเ้ห็นในการ 

บริหารหรือการท างานทีเ่ป็นกระบวนการ ท าให้ผูต้ามยอมรบัโดยอาศัยวิสัยทัศนร์่วม  

เน้นในส่ิงที่ส าคัญต่อบรรยากาศในการท างานเป็นที่ยกย่องนับถือไวว้างใจ  

     2. การกระตุ้นใหเ้กิดการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)  

เป็นพฤตกิรรมท่ีผูน้ าท าความเข้าใจกับปญัหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหา

ดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนได้เอง  

     3. การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคล (Individualized Consideration) 

เป็นพฤตกิรรมของผู้น าแบบเปล่ียนสภาพที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเริม่  

การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ โดยใช้วิธีการฝกึคิดทวนกระแสความความเช่ือและค่านิยมเดิม 

ของตนเอง การเปล่ียนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดข้ึนแก่ผู้ตามและใหก้าร

สนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีใหม่ๆ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการ

แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง 

  ต่อมาทฤษฎีของแบส ได้ปรับปรุงใหมบ่าสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 

1990) จึงเพ่ิมพฤติกรรมผู้น าแบบเปล่ียนสภาพอีก 1 องค์ประกอบคอื การสร้างแรงบนั 

ดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกให้ผู้ตามตระหนักถึง

คุณค่าความหมายและความส าคัญของงานทีท่ า ท าให้ผู้ตามมีแรงจูงใจภายในกระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 

  จากการศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีของบาสกับอโวลิโอ (Bass & 

Avolio,1990) น าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ีคือภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนและภาวะ

ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ ได้แก่ 

   1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Rewards) ผู้น าจะท าให้ 

ผู้ตามเข้าใจอย่างชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังฺอะไรจากผู้ตาม และ

จากนัน้จะจัดการแลกเปล่ียนรางวัลในรูปของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ 

การจ่ายเงนิเพ่ิมขึ้นให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายที่คาดหวัง 

   2. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง (Active Management by 

Exception) ผู้น าจะใช้วธิีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ผู้น าจะคอยสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน

ของผู้ตามและช่วยแก้ไขใหถู้กต้องเพ่ือป้องกันการเกิดความผิดพลาด 

   3. การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม (Passive Management by 

Exception) ผู้น าจะใช้วธิีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผู้น าจะเข้าไป 
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แทรกแซงถ้าผลการปฏิบตังิานไม่ได้มาตรฐาน 

   4. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถงึ การที่ผู้น าประพฤตติัวเปน็

แบบอย่างหรอืเป็นรูปแบบส าหรับผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนบัถือศรัทธา 

ไว้วางใจ และท าให้ผูร้่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานพยายามประพฤติปฏิบตัิ 

เหมือนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผู้น าส่ิงที่ผู้น าต้องปฏิบัตเิพ่ือบรรลุถึงลักษณะน้ีคือ 

ผู้น าต้องมีวิสยัทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปสู่ผู้ร่วมงานผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณ์วิกฤต เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสงู หลีกเล่ียงที่จะใช้อ านาจเพือ่ประโยชน์

ส่วนตน ผู้น าจะเเสดงให้เหน็ถึงความฉลาด ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึก

เป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าแสดงความ

มั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวเพ่ือการบรรลเุปา้หมายทีต่้องการ 

   5. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่

ผู้น าจะประพฤตใินทางท่ีจูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกบัผู้ร่วมงานโดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การสร้างความท้าทายในเร่ืองงานต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีม 

ให้มีความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีในทางบวก ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวัง 

ที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ร่วมกันและแสดงความเช่ือมั่นให้เหน็ถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะบรรลุ

เป้าหมายได ้ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศนแ์ละภารกิจ

ขององค์การ การสร้างแรงบันดาลใจน้ีจะเกิดข้ึนผ่านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

   6. การกระตุน้ให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีผูน้ า กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้

ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่

และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและแกป้ัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพจิารณาปัญหาและการหาค าตอบของ

ปัญหาให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการพยายามหาทางแกป้ัญหาด้วย ผู้น าท าให้ผูร้่วมงานรู้สึก

ว่าปัญหาที่เกิดเป็นส่ิงท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  ผู้น าจะแสดงให้

ผู้ร่วมงานเห็นทุกปัญหามทีางแก้ไข โดยแสดงให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทกุอย่างได้ 

การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานในการที่

จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

   7. การมุ่งความสัมพันธร์ายบุคคล (Individualized Consideration)  
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หมายถงึ ผูน้ าจะมีความสมัพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่

ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ร่วมงานรูสึ้กมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่

ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่ในความต้องการของ

ปัจเจกบุคคล โดยจะพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงข้ึน นอกจากนี้ยังปฏิบตัิตอ่

ผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรูส่ิ้งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ความ

สนับสนุน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 

ผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคลการติดต่อส่ือสาร 

สองทางมปีฏสิัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเป็นการส่วนตัวเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถ

พิเศษอย่างเตม็ที่ โดยผู้น าจะคอยให้ค าแนะน าให้การสนับสนุน และช่วยให้ผูร้่วมงาน

ก้าวหน้าในการท างานท่ีรบัผิดชอบในลักษณะของการไมใ่ห้รู้สึกว่าถูกตรวจสอบ 

   แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990 อ้างถึงใน สมลักษณ์ รปูเชดิ, 

2554, หน้า 42 - 45) ได้เสนอโมเดล ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวเิคราะห์

องค์ประกอบ ภาวะผู้น าตามรปูแบบภาวะผู้น าที่เขาเคยเสนอไวใ้นป ีค.ศ. 1985 โดยโมเดล

นี้จะประกอบไปด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น า

แบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าตามสบาย  

  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ

ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวัง พฒันา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงข้ึน ท าให้เกิดความตระหนักในภารกิจ 

วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปไกลเกินกว่า ความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคมซ่ึงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

   1. การสร้างบารมี หรือการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคต ิ(Idealized Influence 

or Charisma Leadership: II or CL) หมายถึงการที่ผู้น าประพฤตตินเป็นแบบอย่างหรือเป็น

โมเดลส าหรับผู้ตามผู้น าเป็นท่ียกย่องเคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจงึยอมรับแบบอย่างจากผู้น าอย่างจริงใจผู้ตามพยายาม

ประพฤตปิฏบิัติเหมือนผู้น าเป็นแบบอย่างท่ีดีมีค่าต่อการปฏิบตัิตัวของผู้ตาม 

และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขาผู้น าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ผู้น าเป็นที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในส่ิงที่ถกูต้อง ผู้น า

จะมีการประพฤตปิฎบิัติท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ 
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ยอมรับเป็นส่ิงท่ีถูกต้องดีงาม ผู้น าจะหลีกเล่ียงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะประพฤติเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มผู้น าจะแสดงถึงความ

เฉลียวฉลาดมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่  

ในอุดมการณ์มีความมุง่มั่นในการท างานและพร้อมท่ีจะอุทิศตนในการท างานผู้น ามีความ 

เช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภกัดี และความมั่นใจ 

ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยมีจุดประสงค์ร่วมกนั ผู้น า

แสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 

ที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบ ผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจ 

ในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพล 

ของตนเองในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ ภาระหน้าที่ขององค์การ 

   2. การสร้างแรงดลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง เปน็

พฤติกรรมของผู้น า ที่เเสดงออกด้วยการส่ือสารเพื่อให้ผู้ตามทราบถงึความคาดหวังที่สูง

ของผู้น าต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจการท่ีผู้น าจะประพฤตใินทางทีจู่งใจให้เกิดแรง 

ดลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้มีความหมายและท้าทายตวัเองของ 

ผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Sprit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึง

ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผัส

กับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวังที่ผู้น าตอ้งการชัดเจน ผู้น าจะ

แสดงการอทุศิตัวหรือผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น

และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่จะสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะ

ช่วยให้ผูต้ามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วย

ให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพนัต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่าการสร้างเเรงบันดาล

ใจนี ้เกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญาโดยการ

ค านึงถึง ความเปน็ปจัเจกบุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขา

สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการ

กับปัญหาและอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

   3. การกระตุน้ให้ใช้สตปิัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง 

การที่ผูน้ ามกีารกระตุน้ผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้ผู้ตาม 

มีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกป้ัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดีกว่าเดิม

เพ่ือท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเปน็ระบบ มีความ
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ริเริม่สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Refraining) การมองปัญหาและ

การเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวธิีการแบบใหมม่กีารจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ เช่นเมื่อ

ครูในโรงเรียนเกิดปัญหาทางด้านงานวิชาการผู้น าก็สามารถแนะน าพร้อมทั้งหาวิธีการ 

แก้ไขปัญหาในการบริหารงานวิชาการและเป็นผู้น าทางวิชาการได้ในขณะเดียวกันมีการ 

กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเห็นและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้วา่จะแตกต่าง

ไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าต้องสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค

ทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับ

การกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชือ่ ประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา

เป็นส่วนท่ีส าคัญของพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนัก เข้าใจ และ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

    4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล (Individualized 

Consideration: IC)  ผู้น าจะมีความสัมพนัธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล มุง่เน้นความส าคัญในการ

ส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดีด้วยการใส่ใจการรบัรู้ ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแล

เอาใจใส่ผู้ตามเปน็รายบุคคล และท าให้รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นท่ีปรึกษาของผู้ตาม (Advisor) แต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามเพราะผู้น า

ต้องการให้งานมปีระสิทธิภาพและการบริหาร ทีม่ีประสิทธิผลด้วย ดังนั้นผู้น าจะต้องเอาใจ

ใส่เปน็พิเศษในความสามารถของปัจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและความเตบิโตของแต่

ละคนผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงข้ึน นอกจากนี้ผูต้ามจะต้อง

มีการปฏิบตัิตอ่ผู้ตาม โดยการให้โอกาสการเรียนรู้ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ

สนับสนุน ค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความตอ้งการ 

พฤติกรรมของผู้น าต้องแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น 

บางคนมีโครงสร้างที่มากกว่า ผู้น าต้องมกีารส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทางและมีการ

จัดการด้วยวิธีการเดินดรูอบๆ (Management by walking Around) มีปฎิสมัพันธ์กับผู้ตาม

เป็นการส่วนตัวผู้น ามีความสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เหน็ปัจเจกบุคคลเป็น

บุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงาน หรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต 

ผู้น าต้องเป็นผู้ฟังที่มปีระสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการ

มอบหมายงานเพื่อเปน็เคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตามเปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถ

พิเศษอย่างเตม็ที่และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ
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ค าแนะน าการสนับสนุนและการช่วยเหลือให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยผูต้ามไม่รู้สึกว่า

ก าลังถูกตรวจสอบทั้งนี้เพ่ือต้องการให้ผู้ตามหรือผู้ที่เก่ียวข้องพึงพอใจในการบรหิารงาน 

   สุกัญญา เริม่รัตน์ (2554, หน้า 31 - 33) กล่าวว่าผู้น าแบบเปล่ียนแปลง

จะให้ความใสใ่จต่อการท างานของผู้ตามโดยเฉพาะจะพัฒนาผู้ตามให้งอกงามตามขีด

ศักยภาพไปพร้อมกนั ผูน้ าท่ีมีลักษณะเปล่ียนสภาพนั้นมีระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของ

ตนที่เข้มแข็ง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเพ่ิมแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบตัิไปในแนวทางท่ีดีงาม

ของตนท่ีเข้มแข็ง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏบิัติไปในแนวทางที่ดี

งามต่อส่วนรวมมากกว่าเพือ่ประโยชน์ของตนเอง (Bass, 1985) 

    1. การสร้างบารมี (Charisma) เป็นพฤตกิรรมท่ีผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ

แสดงออกด้วยแบบอย่างบทบาทหน้าท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็นเม่ือผู้ตามรับรู้พฤติกรรม

ดังกล่าวของผู้น าแล้วก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซึ่งปกติผู้น าแบบเปล่ียน

สภาพจะมีการประพฤติปฏิบัตทิี่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ

ยอมรับว่าเป็นทีถู่กต้องดีงาม ดังนั้นจึงได้รับการนับถืออย่างลึกซ้ึงจากผู้ตามพรอ้มทั้งได้รบั

ความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจงึสามารถท าหนา้ที่ใหม้ีวิสัยทศัน์และสร้างความเข้าใจ

ต่อเป้าหมายของพันธกจิแก่ผู้ตามโดยสาระแล้ว องคป์ระกอบด้านความเสนห่า 

บ่งบอกถึงการมีความสามารถพิเศษของบุคคลซ่ึงจะส่งผลให้ผู้อ่ืนเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิตาม

วิสัยทัศน์ทีบุ่คคลนั้นก าหนดไว้ 

    2. การสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivational) เป็นพฤติกรรม 

ของผู้น าแบบเปล่ียนสภาพที่แสดงออกด้วยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังที่สูง

ของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจให้ยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ของ

องค์การในทางปฏิบัติผู้น ามกัจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าอารมณ์ให้กลุ่มท างาน

ร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจงึถือได้ว่า

เป็นผู้ส่งเสริมน ้าใจแห่งการท างานเป็นทมี ผู้น าพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกิน

เป้าหมายทีก่ าหนดไว้โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคญัว่าเป้าหมายและ

ผลงานนัน้จ าเป็นต้องมกีารปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลาจึงท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า

ประสบความส าเร็จได้ 

    3. กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของ

ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  โดย

วิธีการฝกึคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือของผู้น า หรือองค์การ ผู้น า
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แบบเปลี่ยนสภาพจะสร้าง ความรู้สึกท้าทายให้เกิดข้ึนแก่ผู้ตามและจะใหก้ารสนบัสนุนหาก

ผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตนหรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีเกี่ยวกับ

งานขององค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกป้ัญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 

    4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration)  

เป็นพฤตกิรรมของผู้น าการเปล่ียนสภาพที่มุ่งเนน้ความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศ 

ของการท างานที่ดีด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเปน็

รายบุคคลของผู้ตามที่จะแสดงบทบาทเป็นครูพี่เล้ียงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการ

ช่วยเหลือผู้ตามได้พัฒนาระดับความต้องการของคนสู่ระดับสูงข้ึน เช่น สูร่ะดับการนับถือ

ตนเอง (Self Esteem) โดยผู้น าใช้วธิีการกระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผูต้ามเพือ่เพ่ิมการ

เรียนรูแ้ละความกล้า รวมทั้งความเช่ือความมั่นใจแก่ผูต้าม ตัวอย่างของผู้น าในลักษณะนี้ 

ได้แก่ ผูน้ าท่ีใช้เวลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนักงานรายบุคคลด้วยวิธีการเฉพาะของ 

แต่ละคน พฤติกรรมที่ผู้น าใช้กับผู้ตามแต่ละคนแตกต่างกัน เช่น บางคนจ าเป็นตอ้งใช้การ

ดูแลอย่างใกล้ชิด ในขณะท่ีบางคนท่ีมีความรับผิดชอบสูงดีอยู่แล้วก็ให้ใช้วิธกีารให้อิสระ 

เป็นตน้ 

   ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2543, หน้า 84 - 90 อ้างถึงใน วีรชัย  

ขอพรกลาง, 2556, หน้า 26 - 27) กล่าวว่าลักษณะและพฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น า 

ที่จะประสบผลส าเร็จซ ึ่งจะเป็นประโยชนต์่อการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและ

คุณลักษณะ เช่น 

    1. ผู้ที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีความเฉลียวฉลาดปรับตัวเก่งมี

ความเพียรพยายาม ร่างกายแข็งแรง กระตือรือร ้น เป็นคนท างานหนัก เช่ือมัน่ในตนเอง  

มีไหวพรบิ ความอดทน ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน พลังส ูงหรือไฟแรง ความคิดสร้างสรรค์ 

แสวงหาโอกาสความริเร่ิม ความรู้-ภมูิปญัญา และบรูณาการส่วนบุคคล 

    2. ผู้น าที่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงจะตอ้งใช้อ านาจโดยการมอบ

อ านาจให้ผู้อ่ืนเป็น ผู้เรียนรู้ตลอดไป ก าหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายใน

หน่วยงานเชื่อมั่นและให้เกียรตแิก่ผู้ร่วมงาน รู้จักตนเองเป ็นอย่างดี กล้าเสี่ยงและยอมรับ

การสูญเสีย 

    3. ผู้น าที่ก่อให้เกิดความแตกต่าง จะต้องมีภารกิจท่ีน่าสนใจ เปน็นกั

คิดที่ย่ิงใหญ่ มีจริยธรรมสงู ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีความรู้สึกไว เป ็นนักเส ี่ยง  

เป็นนักตัดสินใจ ใช้อ านาจอย่างชาญฉลาด ส่ือความหมายอย่างมีประสิทธิผล สร้าง 
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ทีมงาน กล้าหาญและมีความผูกพัน 

    4. ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะน าส่ิงที่ดีท่ีสุดของผู้อ่ืนออกมา โดยคาดหวงั

ส่ิงที่ดีท่ีสุดจาก ผู้ตามของตนเอง ศึกษาความต้องการของผู้อ่ืนอย่างละเอียด จัดตั้ง

มาตรฐานท่ีสงูไว้ส าหรับสรา้งความเป็นเลิศ ใช้แบบสนับสน ุนความส าเร็จยอมรบัและให ้

การยอมรบักับผลสัมฤทธิแ์ละใช้การผสมผสานกันของการส่งเสริมแรงทั้งทางบวกและ 

ทางลบ 

    5. กุญแจแห่งความส าเร็จ ได้แก ่ยอมรบัความผิดชอบส่วนบุคคล 

พัฒนาโครงสร้างอิทธิพลของการค ิดมากกว่าการควบคุมผลลัพธ ์หลีกเล่ียงกลุ่มคนที่ไม่

ท างาน บริหารพนักงานเป ็นรายบุคคล เน้นจุดมุ่งหมายแทนทีจ่ะเป็นตัวปัญหา เป็นหัวหน้า

พร้อมๆ กับเป็นพ่ีเลี้ยงฝึกอบรมคนของตนเอง ให้อภยัในความผิดพลาด หรือเป ็นการ

เรียนรูม้ิใช่ยอมรบัเฉพาะทีป่ฏ ิบัตงิานดเีย่ียมและไม่พยายามใชเ้ล่หเ์หล่ียมกับคน 

    6. การปฏิบัตภิาวะผู้น า ไดแ้ก่ ท้าทายกระบวนการโน้มน้าวใจให้มี

วิสัยทัศน์ ร่วมสนับสนุนใหผู้้อ่ืนกระท า ให้เปน็แม่แบบของแนวทางและสนับสนุนทางด้าน

จิตใจ 

    7. ความผูกพันภาวะผู้น าในอนาคต ได้รบัการสนบัสนุนจากบุคคล

อ่ืนๆ สนับสนุนความร่วมมอืท าให้ผู้อ่ืนเข้มแข็ง ท าตัวเองให้เป็นตัวอย่าง และยอมรับในการ

ท าคุณประโยชน์ของ ปัจเจกบุคคลผู้น าการเปล ี่ยนแปลงจะให้ความใส่ใจต่อการท างานของ

ผู้ตามโดยจะพัฒนาผู้ตามให้งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกนั ผูน้ าทีม่ีลักษณะการ

เปลี่ยนแปลงนั้นมีระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของคนท่ีเข ้มแข็ง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการ

เพ่ิมแรงจงูใจของผู้ตามให้ปฏิบัตไิปในแนวทางดงีามต่อส่วนรวมมากกว่าเพ่ือประโยชน์ 

ของตนเอง  

   จากแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการสรุปได้ว่า พฤตกิรรมท่ีผู้น า

แสดงออกให้เห็นถงึความสามารถในการบริหารงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายาม

ของผู้ร่วมงานจูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสูเ่ป้าหมายท าให้

เกิดการตระหนักถงึภารกิจและวิสัยทัศนข์องกลุ่ม ให้ผูร้่วมงานเต็มใจที่จะปฏบิัติงานโดย

เห็นแกป่ระโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership grid)  

    เดิมเรยีกว่าตาข่ายการบริหาร (Managerial grid) ซ่ึงเบลคและมตูัน  

(Blake and Mouton. 1978, pp 10 อ้างถึงใน เทิดชัย อุทัยว,ี 2549, หน้า 14 - 15)  
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แห่งมหาวิทยาลัยเท็กซัส ได้พัฒนาจากแนวคิดจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย โอไฮโอส

เตทและมิชิแกน โดยน าพฤติกรรมของผู้น าทั้งสองด้านคือด้านที่มุ่งผลผลิตและด้านที่มุ่งคน

มาจัดตารางตาข่ายสองมติิ โดยแต่ละด้านแบง่เป็น 9 ระดับ เกิดเป็นตารางตาข่ายแทน

พฤติกรรมของผู้น าข้ึน 81 ช่อง หรือ 81 แบบ แต่ที่เปน็แบบพฤติกรรมส าคัญของผู้น า 

มี 5 แบบ 

    1. ผู้น าแบบเอาแต่งาน (Authority – compliance) พฤตกิรรมผูน้ าแบบ 

9,1 ผู้น าแบบเน้นหนกัที่ความส าคัญของงานแต่จะให้ความส าคัญของผู้ปฏิบตัิงานน้อยมาก 

โดยมองคนว่าเป็นเพียงเครื่องมืออย่างหน่ึงในการท างานให้งานส าเร็จ ถือว่าการส่ือสารกบั

ลูกน้อง เป็นยกเว้นการออกค าสั่งใหป้ฏบิัติงานเท่านั้น เป็นผู้น าท่ีผลักดันทุกอย่างให้เกิดผล

คนอ่ืนจึงเปน็เพียงเครื่องมือที่น าไปสู่จุดหมายปลายทาง พฤติกรรมผู้น าแบบ 9,1 ที่เห็น

บ่อยก็คือ การควบคุมใช้อ านาจและบีบบังคับกดดันให้คนท างานหนักไปสู่เป้าหมายทีต่น

ต้องการ  

    2. ผู้น าแบบท่ีเอาแตน่้ าใจคน หรือแบบ 1,9 (Country club) ผู้น าแบบ 

1,9 เป็นผูน้ าท่ีไม่ให้ความส าคัญต่องาน (Low concern for task) แต่จะให้ความส าคัญต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสูง (High concern for people) ไม่เน้นความส าคัญของงาน 

มากนกั แต่พยายามท าใหลู้กน้องเกิดความพึงพอใจและมีความรู้สึกที่ดีจะพยายามเอาใจใส่

ดูแลให้ความต้องการด้านส่วนตัวและด้านสังคมของลูกน้องบรรลผุล พยายามสร้าง

บรรยากาศเชิงบวกข้ึนในที่ท างานด้วยวิธีสร้างข้อตกลง อยู่กันแบบสบายๆ พยายาม

หลีกเล่ียงการเกิดขัดแย้งและเต็มใจให้ความช่วยเหลือเอ้ือประโยชน์แก่ลูกน้องอย่างเตม็ที ่ 

    3. ผู้น าแบบย่ าแย่ (Impoverished) บุคลิกแบบ 1,1 เป็นผู้น าท่ีไม่ใส่ใจ

ให้ความส าคญัทั้งด้านงานและคน ชอบแสดงตัวว่าเป็นผู้น าแตไ่ม่มีพฤติกรรมแสดงออกให้

เห็นถึงการเปน็ผู้น าขาดความรับผิดชอบ ละทิ้งงาน เล่ียงปัญหา เล่ียงการพบปะคน แสดง

ความเฉยเมย ผูกพัน หรือรบัปากใดๆ ถอนตัวจากกจิกรรมต่างๆ อยูแ่บบคน ไร้อารมณ์ 

(บุคลิกแบบ 1,1 นั้นปัจจุบนั ถือว่าขาดคุณสมบตัิ ผู้น า ตามนิยามคาดว่า ภาวะผู้น า

สมัยใหม่)  

    4. ผู้น าแบบพบกันคร่ึงทาง (Middle of the road) พฤตกิรรมผูน้ าแบบ 

5,5 จะมีลักษณะประนีประนอม มีเป้าหมายของงานในระดับปานกลางไม่สูงนกั 

เช่นเดียวกับด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบคุคลก็อยู่ระดบัปานกลางเป็นผู้พยายามหาจุด 

สมดุล ระหว่าง ผู้ปฏิบตัิงานกับการท าใหง้านส าเร็จเกิดความพอดีทั้งสองด้าน แต่อยู่ใน
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ลักษณะท่ีได้ทั้ง สองด้านแค่พอประมาณเท่านั้น พฤติกรรมผู้น าแบบ 5,5 ก็คือ ชอบการ

ประนีประนอม ไม่ชอบความ ขัดแย้ง แกป้ัญหาแบบใชไ้ม้นวมบางครั้งก็ยอมเสียค าพูด

เพ่ือให้งานคืบหน้าหรือแก้ข้อขัดแย้งได้ ขอ้ยุติในการแก้ปัญหาจึงมลีักษณะแบบเฉพาะกิจ 

ที่ไม่ถาวร  

    5. ผู้น าแบบท างานเป็นทีม (Team management) ผู้น าแบบ 9,9 

มุ่งเน้น ความส าคัญทั้งด้านงานและด้านคน โดยส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏบิัติงานเข้ามามี

ส่วนร่วมใน กระบวนการท างานและการสร้างวิธกีารท างานแบบทีมข้ึนในองค์การ พยายาม

ให้ความใส่ใจดูแล ทุกข์สุขตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏบิัติงานเพ่ือให้เกิดความรัก

ผูกพันต่องานท่ีบ่งชี้ ลักษณะผู้น าแบบ 9,9 ได้แก ่กระตุ้นการมีส่วนร่วม ปฏิบตัิการอย่าง

มุ่งมั่น จัดล าดับความส าคญัชัดเจนเปดิใจกว้างมีความเปิดเผย มองทะลุปรุโปร่งและสนุก

กับงาน ผูน้ าแบบ 9,9 นี้ถือว่าเป็น ผู้น าทีม่ีประสิทธิผลสูงสุด บางทีเรียกผู้น าแบบนี้ว่า 

“High-high leader” 

 

 1.4 คุณลักษณะของผู้น า 

  คนที่เปน็ผู้น ามักมีลกัษณะบางอย่างท่ีเดน่กว่าผู้ตาม คนที่เปน็ผู้น ามักเป็นคน

ที่มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ผู้อ่ืนยอมท าตาม อีกทั้งผูต้ามย่อมได้น าเอาความประพฤต ิได้น า 

เอาแบบอย่างในการท างาน ผู้ตามบางคนถึงกับยอมถอดแบบผูน้ า บางคนลอกเลียนแบบ

อย่างของผู้น า ดังนัน้นกัทฤษฎีและนักการศึกษาได้ให้ค ากล่าวไว้หลากหลายผู้วิจัยจึง 

น าบางส่วนมาน าเสนอดังนี้ 

   ธวัชชัย เปรมปรีด์ิ (2543, หน้า 109 อ้างถึงใน ชูกิจ ผลทิพย์ 2555, หน้า 

17) ได้กล่าวถึง คุณลกัษณะของผู้น าว่าควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี ้ 

    1. มีอัธยาศยัดี มีเพื่อนฝงู มิตรสหายคบหาสังคม 

    2. รู้จักตนเอง รู้การประมาณตน การวางตนให้เหมาะสม 

    3. ตัดสินใจในทางที่เหมาะสม รักความยุติธรรม ไม่หเูบา มีจติใจ

เมตตากรณุา 

    4. จดจ าความผิดพลาดไว้เป็นบทเรียนและจดจ าผลดีเลิศไว้เป็นหลกั

ในการปฏิบัตติ่อไป 

    5. ยอมรับค าตักเตือนจากผู้อ่ืน 

    6. มีชัยชนะด้วยใจสุภาพ และพ่ายแพ้อย่างใจเย็น 
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    7. กล้าที่จะท าในส่ิงท่ีได้รับมอบหมายแม้ว่าจะเปน็ของใหม่ 

    8. ระงับอารมณ์ด้วยสติปญัญา แสดงกริยามารยาทให้เปน็ปกตเิมือ่มี

ความโกรธ 

   ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2549, หน้า 11 อ้างถึงใน ปาริชาต เพชรแหน,  

2553, หน้า 15) ได้กล่าวถึงผู้บริหารมืออาชีพดังนี้ 

    1. มองกว้างไกลอย่างต่อเน่ือง และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ต้องเปน็ผู้

มีวิสัยทัศน์ (Vision) สามารถที่จะก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับ

สถานการณต์า่งๆ 

    2. สามารถท่ีจะวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyzc Situations) เพ่ือ

ก าหนดแผนกลยุทธแ์ละแผนปฎิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม 

    3. ไวต่อการรบัรู้ข่าวสารที่เกิดข้ึน 

    4. ความสามารถในการจัดระบบส่ือสารให้ได้ผล  

    5. ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    6. คุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร 

   เถาวัลณ์ อมัระนันทน ์(2549, หน้า 12 อ้างถึงใน เรวตัร ภูแย้ม, 2554, 

หน้า 14) ได้กล่าวว่าผู้น าทีดี่ควรประกอบด้วยคุณลักษณะท่ีดีดังต่อไปนี้ 

    1. ความรูใ้นการเปน็ผูน้ านัน้ ความรู้เป็นส่ิงที่จ าเป็นท่ีสุด เพราะเปน็

เครื่องมือช่วยรักษาสถานการณต์่างๆ ได้เป็นอย่างดี ดังนั้นผู้น าจะตอ้งเป็นคนรอบรู้เป็น

พหูสูตนั่นเอง 

    2. ความคิดริเร่ิม คือ ความต้องการที่จะปฏิบัติส่ิงหนึง่ส่ิงใดโดยไม่

ต้องมีค าสั่ง และแสดงข้อคิดเห็นที่จะแก้ไขส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ดีขึ้นโดยผู้น าจะต้องคิดอ่านก่อน

ท าเสมอและควรมใีนตัวผู้น าเป็นอย่างย่ิง 

    3. ความกล้าหาญ คือ ลักษณะอาการที่ไม่กลัวต่ออันตรายความ

ยากล าบากความเจ็บปวดใดๆ ความกล้าหาญนี้ต้องมทีั้งกาย วาจา และจิตใจ จึงจะ

ปฏบิัติงานอันเป็นผู้น าท่ีดีได้เพราะผู้น าทีม่ีความกล้าหาญจะต้องสามารถผจญตอ่งานต่างๆ 

ให้ส าเร็จลุล่วงโดยไม่กลัวการต่อต้านหรือขัดขวางใดๆ 

    4. ความเดด็ขาด คือ ความสามารถท่ีจะตัดสินใจได้ทนัทีและทันกับ

เวลาท่ีเราต้องการทั้งความแนน่อน ชัดเจนไม่คลุมเครือ  

    5. ความแนบเนียน คือ ความสามารถท่ีจะติดต่อเกี่ยวข้องหรือมี 
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ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้วยกริิยาอาการและวาจาท่ีถูกตอ้งเหมาะสมโดยไมท่ าให้ผู้ท่ีเรา

ติดต่อด้วยนั้นเกิดความกระด้างกระเด่ืองไม่พอใจ 

    6. ความยุตธิรรม คือ การปฏบิัติตนให้ถกูต้องเป็นกลางไม่เอนเอียง 

ในการท่ีจะให้เกิดประโยชน์หรือโทษต่อผู้หน่ึงผูใ้ด ความยุติธรรมทีก่ล่าวถึงนี้ คือ ความ 

เที่ยงธรรมนั้นเอง การยึดความยุตธิรรมของผู้น า ย่อมไม่ท าให้ส่วนราชการขาดความ

ศรัทธาได้ 

    7. ท่าทาง คือ การแสดงออกซ่ึงรปูร่าง ลกัษณะกิริยา อาการ ตลอด

ทั้งการแต่งกาย ก็ต้องเหมาะสมถูกกาลเทศะผู้น าที่ดีต้องมีกริิยาท่าทางที่ดีด้วยเช่นกนั 

    8. ความอดทน คือ ความสามารถทางร่างกายและจติใจที่จะทนต่อ

การปฏิบตัิหรอืหน้าท่ีท่ีสมเหตุสมผลใหบ้รรลุความส าเร็จได้ 

    9. ความกระตือรือรน้ คือ ความมีใจจดจ่อท่ีดีและเอาใจใส่ต่อหน้าท่ี 

ที่ปฏิบตัิอยู่เสมอ 

    10. ความไมเ่ห็นแก่ตัว คือ การขจัดซ่ึงความสุขหรือผลประโยชนแ์ห่ง

ตนเป็นการบงัคับไม่ให้เกิดความโลภ ความหลง 

    11. ความตืน่ตัว คือ ความสุขุมรอบคอบไม่ประมาทไมยื่ดยาดมีความ

ว่องไวอยู่เสมอ 

    12. ดุลยพินิจ คือ การพจิารณาตกลงใจกับส่ิงต่างๆ ได้ถูกต้อง 

    13. ความสงบเสงี่ยม ไม่หย่ิงยโส ไม่จองหอง แตม่ีความพอดี ปฏบิัติ

ตนในขอบเขต 

    14. ความเห็นอกเห็นใจ คือ เป็นทีม่ีเมตตาปราณี ความสงสาร เหน็ใจ

ผู้อ่ืนและรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม 

    15. ความจงรกัภักดี คือ คณุสมบตัทิี่มีประจ าตัวของบุคคลท่ีมีความ

ซ่ือสัตย์ ซื่อตรงกับผู้อ่ืนต่อหน้าที ่ต่อหมูค่ณะ ต่อรัฐ และต่อส่วนรวม 

    16. การสังคมดี คือ การที่จะปรับตัวเข้ากับสังคมได้อย่างแนบเนียน

และถูกต้อง 

    17. การบังคบัตนเอง คือ การที่สามารถบังคับจิตใจ โดยผ่านทาง

อารมณต์ัวเอง ไม่หลงอยู่ในรปู กล่ิน เสียง สัมผัส 

   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 35 - 40 อ้างถึงใน เมทิญา นนทศ์ร,ี  

2555, หน้า 8 - 12) กล่าวว่า คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มีประสิทธผิล  
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(Personality traits of effective leaders) ลักษณะผูน้ าที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดงันี้  

    1. เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผล

ส าเร็จ  

    2. เป็นที่มีบทบาทที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีเปน็

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา  

    3. การจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบัตติาม การติดตอ่ส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนอื 

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาตามอ านาจหน้าท่ีของการบริหารที่ด ารงต าแหน่งอยู่  

    4. ผู้น ามีส่วนท าใหเ้กิดวิสัยทัศน์ขององค์การและของพนักงาน  

ซ่ึงรวมถึงผู้น าที่สามารถใชอ้ านาจ อิทธพิลต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อน ากลุ่ม

ประกอบกจิกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  

    5. ผู้น ายังเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม และสามารถน ากลุ่มให้

ปฏบิัติงานต่างๆ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การผูน้ าจะมีคณุลกัษณะด้านบคุลิกภาพ 

ที่โดดเด่นเป็นพิเศษ ซ่ึงจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของภาวะผู้น าตามรปูแบบของผู้น าที่

สอดคล้องกับสถานการณน์ัน้ๆ คณุลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าสามารถแบ่งออกได้

เป็น 2 กลุ่ม คือ  

     5.1 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป  

     5.2 คุณลกัษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพนัธ์กับงาน โดยมี

รายละเอียดดงันี้  

      5.2.1 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General personality 

traits) เป็นคณุลักษณะ ซ่ึงสามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอกงานคุณลักษณะทั่วไป

จะสัมพันธ์ความส าเร็จและความพอใจทัง้ชีวิตการท างานและชีวิตส่วน  

       5.2.1.1 ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) เป็นการ

แสดงพฤตกิรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ ในลกัษณะทีม่ีความสงบและเปน็ผู้น าที่ดีได้

แม้จะอยู่ภายใต้ภาวะแรงกดดันและภาวะวิกฤต ิจึงเป็นส่ิงส าคัญส าหรับผู้น าที่จะต้องมี

ความเช่ือมั่นในตนเองอย่างแท้จริงซึ่งจะสังเกตได้จากการใช้ค าพูดที่จรงิจัง การรักษา

อากัปกริิยาทีดี่ และการแสดงท่าทางที่เหมาะสม ซ่ึงจะเป็นส่วนหนึ่งที่แสดงถึงความเช่ือมั่น

ในตนเองด้วย  

       5.2.1.2 การสร้างความไว้วางใจได้ (Trustworthiness)  

เป็นบุคคลทีม่ลีักษณะซ่ือสตัย์ ซ่ือตรง และสามารถสร้างความเช่ือถือแก่กลุ่มผู้ใต้บังคับ 
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บัญชาและผู้ที่เก่ียวข้อง สมาชิกของกลุ่มจะมีความเชื่อมั่นว่าผู้น าต้องแสดงความซ่ือสัตย์ 

ความมัน่คง และเป็นผูท้ี่สามารถเช่ือถือได้ จึงจะสามารถก่อให้เกิดความไว้วางใจแก่ผู้ 

ทีเ่กี่ยวข้องได้  

       5.2.1.3 ลักษณะท่ีเดน่ (Dominance) เป็นลักษณะเด่นของ

ผู้น าที่มีเหนือบุคคลอ่ืนๆ อย่างเหน็ได้ชัดในด้านต่างๆ ผู้น าที่มีลกัษณะโดดเด่นมักจะถูกมอง

ว่าเป็นคนหย่ิงหรือท าตัวเปน็นาย ซ่ึงความเปน็จริงแล้วความโดดเด่นจะได้รบัการพิจารณา

ว่าเป็นลกัษณะเฉพาะตัวของผู้น า 

         1) ลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics)  

          1.1) กระฉบักระเฉง กระปรีก้ระเปร่า  

         2) ภูมิหลังทางสังคม (Social background)  

          2.1) สามารถในการปรบัเปล่ียน  

         3) สติปัญญาและความสามารถ (Intellgence and 

ability)  

          3.1) การตัดสินใจวจิารณญาณ  

          3.2) ความรู ้ 

          3.3) ทักษะการพูด  

         4) บุคลิกภาพ (Personality)  

          4.1) กระตือรอืร้น  

          4.2) มีความริเร่ิมสร้างสรรค์  

          4.3) ความซ่ือสัตย์ มีจริยธรรม  

          4.4) ความเช่ือมั่นในตนเอง  

         5) ลักษณะท่ีสัมพันธ์กับงาน(Work- related 

characteristics)  

          5.1) มีกระตุ้นที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ  

          5.2) แรงกระตุ้นที่น าไปสู่ความรบัผิดชอบ  

          5.3) มีความรับผิดชอบเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย  

          5.4) การมุ่งมัน่ในการท างาน  

         6) ลักษณะดา้นสังคม (Social characteristics)  

          6.1) ความสามารถท่ีจะสร้างความร่วมมือ  
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          6.2) การร่วมมือ  

          6.3) ความเป็นทีน่ิยมชมชอบ มีชื่อเสียง  

          6.4) ความสามารถด้านสังคม : ทักษะในการ

ติดต่อระหว่างบุคคล  

          6.5) การมีส่วนร่วมในสังคม 

          6.6) รู้จักกาลเทศะ: มีความสามารถในการเจรจา  

       5.2.1.4 เป็นคนกล้าแสดงออก (Extroversion) เป็น

บุคลิกลักษณะท่ีมีการแสดงออก ที่เด่นชดัในสังคมและมีบุคลิกโดดเด่น โดยจะท าให้คนท่ี

ท างานด้วยเกดิความสบายใจและกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิดการ

รวมกลุ่มและช่วยให้การท างานกับสมาชิกของกลุ่มง่ายข้ึน ตลอดจนสามารถสรา้งพลังกลุ่ม

และสร้างทีมงานได้ดี  

       5.2.1.5 การเป็นคนทีม่ีการแสดงออกท่ีเหมาะสม 

(Assertiveness) เป็นความเปิดเผยเฉียบขาดในการแสดงความต้องการ ความคิดเห็น 

ความรู้สึก และทัศนคติ การเปน็คนท่ีแสดงออกท่ีเหมาะสมจะช่วยผู้น าในการท างานให้

บรรลุเป้าหมาย สามารถเผชิญกับปัญหาภายในสมาชิกกลุ่ม  

       5.2.1.6 ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability)  

เป็นความสามารถในการควบคุมอารมณ์ในการโต้ตอบได้อย่างเหมาะสมแม้ในภาวะวิกฤต 

อารมณท์ี่มัน่คงเปน็คุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส าคัญ ซ่ึงจะช่วยให้แก้ไขสถานการณ์ให้ลุล่วง

ไปด้วยดี  

       5.2.1.7 ความกระตือรือรน้ (Enthusiasm) เป็นการ

แสดงออกด้วยความสนใจและตั้งใจในการท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งอย่างกระตือรือรน้ ผูน้ าสามารถ

แสดงความกระตือรือร้น ทั้งด้วยการใช้ค าพูดและการแสดงออก เชน่ การใช้ท่าทาง เป็นต้น 

ในสถานการณ์การบริหารจะต้องการผู้น าซ่ึงกระตือรือร้น เพื่อจูงใจให้เกิดพฤตกิรรมการ

สร้างสรรค์การท างาน ตลอดจนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน  

       5.2.1.8 มีอารมณ์ (Sense of humor) เป็นการแสดงออก

ของความเป็นคนดีอารมณ์ดีและมองเหตุการณ์หรือส่ิงต่างๆ โดยไม่รู้สึกเครียด อารมณ์ขัน 

จะถือเป็นบทบาทท่ีส าคัญของผู้น า อารมณ์ขันจะช่วยลดความตึงเครียด ความน่าเบื่อหน่าย 

และความไมถู่กกันตลอดจนช่วยให้มีอ านาจเหนือกลุ่มได้  

       5.2.1.9 ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth)  
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เป็นการแสดงความ เห็นอกเห็นใจมีอารมณ์มั่นคง เข้าใจในส่ิงต่างๆ ที่เกิดข้ึนและพร้อม 

ที่จะช่วยเหลือแก้ไขปัญหา โดยช่วยให้ภาวะผู้น ามีประสิทธิผลดังน้ี  

         1) ช่วยให้เกิดความสะดวกในการสร้างความสมาน

จิตใจกนั หรือความมีไมตรีให้กับสมาชิกของกลุ่ม  

         2) เป็นคณุลักษณะพิเศษของภาวะผู้น าทีม่ี 

ความสามารถพิเศษ  

         3) เป็นคณุลักษณะที่ท าให้สมาชิกกลุ่มเกดิอารมณ์ดี

และช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน 

       5.2.1.10 มีความอดทนสูงต่อความตึงเครยีด (ความผิดหวัง

หรือคับข้องใจ) (High tolerance for frustration) เป็นความสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาและ

สามารถแก้ปญัหาให้ลุล่วงไปด้วยดไีด้ เนื่องจากผูน้ าต้องเผชิญหน้ากับปัญหา ความผิดหวัง 

และความตึงเครียดมากมาย ดังนั้นผู้น าจงึต้องมคีวามอดทนสูงและสามารถแก้ปญัหาได้

ด้วยสุขภาพจิตที่ดี  

       5.2.1.11 การรู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 

(Self- awareness and self objectivity) เป็นการรับรู้ในจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองซ่ึงจะ

ช่วยให้เขาสามารถที่จะใช้จดุแข็งของเขาให้เกิดประโยชน์และพัฒนาแก้ไขจุดอ่อนของตนได้ 

ตลอดจนสามารถสร้างความไว้วางใจใหก้ับทีมงานเพือ่ให้งานกลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ 

ตามก าหนดไว้ 

      5.2.2 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (Task-

related personality) เป็นคณุลักษณะด้านบุคลิกภาพที่แนน่อนของผู้น าที่มีประสิทธิผลและ

ก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างานโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้ 

       5.2.2.1 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นการมีความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานมีการตัดสินใจและท ากิจกรรมต่างๆ ด้วยตนเอง ซ่ึงจะน าไปสู่การ

สร้างโอกาสในการเปล่ียนแปลง ตลอดจนมีความสามารถในการคน้หาปัญหาและ

ความสามารถในการแก้ไขปัญหา ทักษะเหล่านี้จ าเป็นจะต้องมีการฝึกหัดปฏิบตัิเพ่ือพัฒนา

ทักษะด้านนี ้ 

       5.2.2.2 มีความเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 

(Sensitivity to others and empathy) ผู้น าต้องพยายามสร้างอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนโดยต้อง

เข้าใจถงึความรู้สึกนึกคิด (ทัศนคติ ความสนใจ และอารมณ์) ของสมาชิกกลุ่ม โดยศึกษา
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และสังเกตในรายละเอียดวา่สมาชิกกลุ่มเป็นใคร มีความต้องการอย่างไร เพ่ือทีจ่ะหา

วิธีการส่ือสารที่ดี และสร้างอิทธิพลเหนอืบุคคลเหล่านั้นได้ ทักษะด้านนี้จะช่วยป้องกนั

ปัญหาความขดัแย้งและความล้มเหลวของผู้น า ตลอดจนจะช่วยในการตัดสินใจและการ

เจรจาต่อรองในเร่ืองใดเรื่องหนึ่งให้บรรลผุล  

       5.2.2.3 ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถ 

ในการปรับตวั (Flexibility and adaptability) ความยืดหยุ่นได้ (Flexibility) เป็น 

ความสามารถที่จะปรบัภารกิจและความต้องการของทีมงานให้เหมาะสมกับแตล่ะ

สถานการณท์ีแ่ตกต่างๆ กัน ซ่ึงต้องมีลักษณะที่ยืดหยุน่ได้ ตลอดจนสามารถปรบัปรุง

เปลี่ยนแปลงให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เปล่ียนแปลง เช่น ความก้าวหน้าด้าน

เทคโนโลยี การลดจ านวนแรงงานการเปล่ียนแปลงลักษณะความจ าเป็นและความต้องการ

ของลูกค้า การเปล่ียนแปลงด้านก าลังแรงงาน ฯลฯ  

       5.2.2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of 

control) เป็นลกัษณะด้านบคุลิกภาพของผู้น าซ่ึงมีความเชื่อมั่นว่าเปน็ผู้ควบคมุและเป็นผู้

ก าหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซ่ึงคุณสมบัติน้ีผู้น าต้องมีความเช่ือมั่นในตนเอง มีจติใจ 

ที่เข้มแข็ง มีความอดทน และมีการพฒันาตนเอง จึงจะสามารถควบคุมตนเองได้  

ซ่ึงคุณสมบัติเหล่านี้จะท าให้ผู้น าเป็นที่ยอมรับของสมาชิกกลุ่ม  

       5.2.2.5 ความกล้าหาญ (Courage) ผู้น าต้องมีความ 

กล้าหาญในการเผชิญกบัความเส่ียง ความท้าทายต่อส่ิงแปลกใหม่ ซ่ึงจะต้องมีความ

รอบคอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิม มคีวามรับผิดชอบ มีความกล้าหาญในการตัดสินใจ

เพ่ือท่ีจะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แก้ไขปัญหา และการใช้กลยุทธ์ใหม่ ในแต่ละ

สถานการณใ์ห้ได้  

       5.2.2.6 ความสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) 

เป็นความสามารถในการที่จะแก้ปัญหาให้เรียบร้อยได้อย่างรวดเร็ว เช่น การถูกตดั

งบประมาณ ก าลังแรงงาน การให้พนักงานออก ฯลฯ ผู้บริหารระดับสูงจะไม่กังวลถึงความ

ล้มเหลว เพราะจะเป็นการท าลายขวัญและก าลังใจของผู้ใตบ้ังคับบัญชา แตจ่ะเกดิความ 

มุมานะบากบัน่ไม่ยอมแพ้และไม่ท้อถอยในส่ิงใดอย่างง่ายๆ องค์การบริหารนกัศกึษา 

ราชภัฏสกลนคร (1 - 2) ได้เรียบเรียงคณุลักษณะของผู้น าดังนี้ ความแตกต่างระหว่างการ

เป็นผู้น ากับการเปน็หัวหน้า หัวหน้า คือ ต าแหน่งท่ีได้รับแต่งตั้ง มีอ านาจหน้าทีต่ามกฎ

บริษัท แต่ ภาวะผู้น าเป็นลกัษณะในตัวบุคคลท่ีท าให้ผูอ่ื้นยอมรบันับถือ คุณสมบตัิของผู้น า 
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ตามอักษรแต่ละตัวในค าว่า LEADERSHIP ความบง่ช้ีถึงลักษณะต่างๆ ของผู้น าที่ดี ดังนี้  

        1. L คือ Listen เป็นผู้ฟังท่ีดี  

        2. E คือ Explain สามารถอธิบายส่ิงต่างๆ ให้เข้าใจได้  

        3. A คือ Assist ช่วยเหลือเมื่อควรช่วย  

        4. D คือ Discuss รู้จกัแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

        5. E คือ Evaluation ประเมนิผลการปฏบิัติงาน  

        6. R คือ Response แจ้งข้อมูลตอบกลับ  

        7. S คือ Salute ทักทายปราศรัย  

        8. H คือ Health มีสุขภาพดีทั้งกายและใจ  

        9. I คือ Inspire รู้จกักระตุน้และให้ก าลงัใจลูกน้อง  

        10. P คือ Patient มีความอดทนเป็นเลิศนั่นเอง 

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าคุณลักษณะของผู้น า คือการที่ผู้น ารู้จกั

ปรบัตัวให้เขากับสิ่งแวดล้อมและสถานการต่างๆ โดยใช้ประสบการณ์แนวคิดและทฤษฏีมา

ประยกุตใ์ช้ ให้สามารถดึงความสามารถในตัวผู้น าออกมาให้เตม็ประสิทธิภาพ  

ไม่ว่าจะเปน็บคุลิกภาพ การพบปะสังคม ความรู้สติปัญญา การเปน็คนท่ีมีการแสดงออก 

ที่เหมาะสม มคีวามอดทนทางด้านอารมณ์สูง ซ่ึงเป็นคุณลักษณะของผู้น าทีถู่กยอมรับ 

นับถือทั้งในกลุ่มงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลที่พบเห็น 

 

2. ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

 2.1 ความหมายของผู้บรหิารสถานศึกษา 
  จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการพบว่ามีผู้ให้ความหมายของผู้บริหาร

สถานศกึษาไว้หลากหลายและแตกต่าง เน่ืองจากขอบเขตของเนื้อหาและความสนใจ  

ที่แตกต่างกันผู้ศึกษาขอน าเสนอความหมายของผู้บรหิารสถานศึกษาดังต่อไปนี้ 

   ปวาณี ริ้วทอง (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา หมายถึง 

ผู้ที่ใช้ศิลปะและวิธีการต่างๆ ในการปฏิบัติงานด้วยความสามารถโดยเป็นผู้น าทางวิชาการ

และประสานงานกบัผู้ร่วมงานในการจัดการศึกษาใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่าง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นที่ยอมรบัทั้งในองค์การภายในและ 

ภายนอกสถานศึกษา 
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   สมพร แพรมว้น (2551, หน้า 13) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา 

หมายถงึ บุคลากร วิชาชีพท่ีรบัผิดชอบการบริการสถานศึกษา โดยการน าสถานศกึษา  

ให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจองค์กร ซึ่งจะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ  

มีจรรยาบรรณ มีคณุธรรม และคณุลักษณะเฉพาะใช้กระบวนการบริการทีเ่นน้การมีส่วน

ร่วมของบุคลากร และองค์กร ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

   เอนก เครือสา (2552, หนา้ 22) หมายถงึ ผู้ท่ีรับผิดชอบการบรหิาร 

จัดการภายในสถานศกึษา เพ่ือบรรลเุป้าหมายของการจัดการศึกษา ผู้บรหิารสถานศึกษา

กับภาวะผู้น าเป็นส่ิงท่ีควรมีอยู่ในคนๆ เดียวกัน เพราะจะช่วยผลักดนัให้สถานศึกษาหรือ

โรงเรียนมีโอกาสพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ภาวะผู้น าจะแสดงออกได้มากเพียงใดข้ึนอยู่กับ

ลักษณะของผู้บริหาร 

   ศศิทิพ ทิพโม (2552, หน้า 14) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 

บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาตัง้แต่การศึกษาปฐมวัยจนถงึ

ระดับอุดมศกึษาทีต่่ ากว่าบริญญา เป็นผู้ท่ีใช้ศิลปะและวิธีการต่างๆ ในการปฏิบตังิานด้วย

ความสามารถเปน็ผู้น าพาโรงเรียนให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธผิล 

   อรวรรณ ์วงศต์ุ่น (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา

หมายถงึบุคลากรวิชาชีพทีร่ับผิดชอบการบริหาร สถานศึกษาตัง้แต่ระดับการศึกษาปฐมวัย

จนถึงระดับอุดมศึกษาท่ึต ่ากว่าปริญญาตรี โดยการน าสถานศกึษาให้ประสบความส าเร็จ

ตามบทบาทหน้าท่ี และภารกิจขององค์กร ซ่ึงต้องอาศยัความรู ้ความสามารถและ

คุณลักษณะเฉพาะ ใชก้ระบวนการบรหิารทีต่้องเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้ง 

ในและนอกสถานศึกษา 

   บรรพต รักงาม (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง

บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศกึษาตัง้แต่การศึกษาปฐมวัยจนถงึ

ระดับอุดมศกึษาท่ีต ่ากว่าปริญญา โดยการน าสถานศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจ

และบทบาทหน้าที่ขององค์กรต้องอาคัยความรู้ความสามารถ และคุณลักษณะเฉพาะ  

ใช้กระบวนการบริหารที่เนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรและองค์กรทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา 

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า ผู้บริหารหมายถงึ บุคลากรวิชาชีพ 

ที่รับผิดชอบทางการบรหิารตั้งแต่ปฐมวัยจนถึงระดบัอุดมศึกษาทีต่่ ากว่าปริญญาเพ่ือให ้
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บรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลเป็นทีย่อมรับทัง้ 

ในองค์การภายในและภายนอกสถานศึกษาโดยเป็นผู้น าทางวิชาการและประสานงานกับ

ผู้ร่วมงานในการจัดการศึกษาด้วยศาสตร์และศิลป ์

  

 2.2 ความส าคัญของผู้บรหิารสถานศึกษา 

  สินธร ค าเหมอืน (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษามี

ความส าคัญในการบริหารจัดการศึกษา คือ เป็นผู้รบัผิดชอบในการบริหารสถานศึกษา  

ซ่ึงต้องอาศัยความรู้ ความเข้าใจ ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเป็นเคร่ืองมือ 

ในการบรหิารจัดการ 

  ปราณี ริ้วทอง (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า ผู้บรหิารต้องมีความสามารถ 

ในการท างาน มีความรับผิดชอบในการเป็นผู้น า ใช้อ านาจหน้าทีจู่งใจให้ผู้ร่วมปฎบิัติงาน 

มีความร่วมมอืร่วมใจในการปฎิบติังานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในองค์การ 

  ศันสนย์ี หอมจันทร์ (2550, หน้า 14) กล่าวว่าผู้บริหารโรงเรยีนเปน็บุคคล 

ที่มีความส าคัญท่ีสุด เพราะการด าเนินการจัดการศึกษาจะประสบความส าเร็จให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ได้ ต้องเกิดความเล่ือมใสจากผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป ทีจ่ะร่วมมอืในการ

ท างานและพฒันาองคก์รให้สู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

  ศศิทิพ พิมโม (2552, หน้า 15) กล่าวว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มี

บทบาทส าคญัย่ิงต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ ผู้บรหิารต้องมีความสามารถ 

ในการท างาน มีความรับผิดชอบในการเป็นผู้น า ใช้อ านาจหน้าทีจู่งใจและความเล่ือมใส

ศรัทธาจากผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป ท่ีจะร่วมมือในการท างานและพัฒนาองค์การสู่

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

  บรรพต รักงาม (2555, หนา้ 18) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น

บุคลากรท่ีมีความส าคัญเปน็อย่างยิง่ เพราะเป็นบุคคลท่ีชี้วัดทิศทางและนโยบายทางการ

ศึกษา เพื่อน าไปสู่การปฏิบตัิงานให้เกิดผลส าเร็จได้ หากผู้บรหิารสถานศึกษา มี

ความสามารถสูง มีวิสยัทศัน์กว้างไกล มีคุณธรรม ภาวะผู้น า มีความรับผิดชอบ และทุ่มเท

ให้กับงานการพัฒนาองค์กรด้วยความจรงิใจ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกุญแจส าคัญ 

ในการน าพาไปสู่ส าเร็จขององค์การ เป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารองค์การ เพราะในการ 
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จะประสบผลส าเร็จขององค์กรจ าเป็นตอ้งมีผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีประสบการณ์ 

สามารถจูงใจผู้ร่วมปฏบิัติงาน มีคณุธรรมจริยธรรม และมีความทุม่เทให้กับการพัฒนา

องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 2.3 บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษา 

  ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีบทบาทเป็นผู้น าของสถานศึกษา โดยมีหน้าท่ี

หลายอย่าง เกี่ยวข้องกับคน เงิน วัสดุและวิธีการ บทบาทและหน้าท่ีทั้งหลายของผู้บรหิาร

สถานศกึษา มีเป้าหมายสดุท้ายคือ การบริหารงานในสถานศกึษาให้ได้คุณภาพ ผลผลิต 

ที่เป็นตัวผู้เรียนจะต้องมีความรู้ ความสามารถ มีคณุธรรม จริยธรรม คุณลกัษณะที่ 

พึงประสงค์ จากการศึกษาเอกสารพบว่า  มีการก าหนดบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหาร

สถานศกึษาไว้หลากหลายเพ่ือประโยชนต์่อการศึกษาผู้วิจัยขอน าเสนอบทบาทและหน้าท่ี

ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

   พ.ศ. 2550 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรค

สองแห่งพระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเตมิโดย

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบบัท่ี 2 พ.ศ.2545) จึงก าหนดภารกิจขอบข่ายการ

บริหารและจัดการศึกษาไว ้4 ด้านดังนี ้

 

    การบริหารงานวิชาการ 

     1. การพัฒนาหรือการด าเนนิการเกีย่วกับการให้ความเห็นการ

พัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิน่ 

     2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

     3. การจัดการเรยีนการสอนในสถานศึกษา 

     4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

     5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้

     6. การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

     7. การวจิัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

     8. การพัฒนาและส่งเสรมิให้มีแหลง่เรียนรู้ 

     9. การนิเทศการศึกษา 

     10. การแนะแนว 
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     11. การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศึกษา 

     12. การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

     13. การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกบั 

สถานศกึษาและองค์กรอ่ืน 

     14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานสถานประกอบการและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 

     15. การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบตัิเกีย่วกับงานด้านวิชาการ 

ของสถานศึกษา 

     16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 

     17. การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  

 

    การบริหารงานงบประมาณ 

     1. การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพ่ือเสนอ

ต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน แล้วแต่

กรณี 

     2. การจัดท าแผนปฏิบตัิการใช้จ่ายเงนิตามท่ีได้รบัจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยตรง 

     3. การอนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณท่ีได้รับจัดสรร 

     4. การขอโอนและการขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 

     5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

     6. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 

     7. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจาก

งบประมาณ 

     8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

     9. การปฏบิัติงานอ่ืนใดตามทีไ่ด้รบัมอบหมายเก่ียวกับกองทุนเพ่ือ

การศึกษา 

     10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

     11. การวางแผนพัสด ุ
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     12. การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑ์ หรือส่ิงก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรือ

เลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานแล้วแต่กรณ ี

     13. การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า 

และจัดหาพัสด ุ

     14. การจัดหาพัสด ุ

     15. การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสด ุ

     16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

     17. การเบิกเงินจากคลงั 

     18. การรบัเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 

     19. การน าเงนิส่งคลัง 

     20. การจัดท าบัญชีการเงนิ 

     21. การจัดท ารายงานทางการเงนิและงบการเงิน 

     22. การจัดท าหรือจัดหาแบบพมิพ์บัญชี ทะเบียน และ

รายงาน    

 

    การบริหารงานบุคคล 

     1. การวางแผนอัตราก าลัง 

     2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

     3. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

     4. การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงข้ึน การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

     5. การด าเนินการเกี่ยวกบัการเล่ือนขั้นเงนิเดือน 

     6. การลาทุกประเภท 

     7. การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

     8. การด าเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 

     9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

     10. การรายงานการด าเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
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     11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 

     12. การออกจากราชการ 

     13. การจัดระบบและการจดัท าทะเบียนประวตัิ 

     14. การจัดท าบัญชีรายช่ือ และให้ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

     15. การส่งเสริมการประเมนิวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

     16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรต ิ

     17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     18. การส่งเสริมวินัย คณุธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     19. การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 

     20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

การด าเนินการที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

 

    การบริหารงานทั่วไป 

     1. การพัฒนาระบบและเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

     2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

     3. การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 

     4. งานวจิัยเพือ่พัฒนานโยบายและแผน 

     5. การจัดระบบการบรหิารและพัฒนาองค์กร 

     6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบตัิงาน 

     7. งานเทคโนโลยีเพ่ือการศกึษา 

     8. การด าเนนิงานธุรการ 

     9. การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 

     10. การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 

     11. การรับนักเรียน 

     12. การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิก

สถานศกึษา 
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     13. การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม 

อัธยาศัย 

     14. การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

     15. การทศันศึกษา 

     16. งานกิจการนกัเรียน 

     17. การประชาสัมพันธง์านการศกึษา 

     18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 

     19. งานประสานราชการกบัส่วนภมูิภาคและส่วนท้องถิ่น (ท) การ

รายงานผลการปฏิบตัิงาน 

     20. การจัดระบบการควบคมุภายในหน่วยงาน 

     21. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการ

ลงโทษนักเรียน 

   สมรลักษณ ์รูปเชิด (2554, หน้า 50) กล่าวว่า ผู้บทบาทของผู้บรหิาร

สถานศกึษาในการบริหารงานนัน้ มีความส าคัญอย่างย่ิงเพราะจะเป็นผู้ชี้น า และน าพา

องค์การของตนไปในทิศทางที่พึงประสงค์ ไปสู่เป้าหมายขององค์การนัน้ๆ โรงเรียนทีม่ี

ประสิทธิภาพส่วนมากแล้วจะน าโดยผู้บรหิารที่มีความสามารถทางการบริหาร และมีภาวะ

ผู้น าการบริหารเปน็เคร่ืองบ่งช้ีความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานนัน้ๆ การบรหิารจึงเปน็

เรื่องของผู้บรหิาร หรือผู้น ากลุ่มโดยเฉพาะ โรงเรียนจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ผู้บริหาร

โรงเรียนควรมีความเข้าใจในการบรหิารรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเอง เพื่อให้สามารถ

ด าเนินการจัดการศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

   เอนก เครือสา (2552, หนา้ 27) ผู้บรหิารสถานศึกษาเป็นบุคคลส าคัญ 

ที่จะต้องแสดงบทบาทของตนเพ่ือการน าพาบุคลากรให้สามารถปฏิบตัิงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีความสขุเพ่ือบรรลุเปา้หมายการจดัการศกึษาผูบ้ริหารจะต้องเปน็

แบบอย่างท่ีดีแสดงออกถึงความรู้ความสามารถให้เป็นที่ยอมรบัหากผู้บรหิารสามารถ

แสดงบทบาทของตนได้ตามทีน่ักเรียน ครูและบุคลากร ตลอดจนชมุชนคาดหวงัย่อมเปน็

เรื่องง่ายท่ีจะสามารถประสานความร่วมมือให้การบริหารจัดการสถานศึกษาประสบ

ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

   ศันสนีย์ หอมจันทร์ (2550, หน้า 5) กล่าวว่า บทบาทของผู้บรหิาร 
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โรงเรียนนั้น ประกอบด้วยบทบาทดังต่อไปนี้ การวางแผน การจัดองค์การ จัดวางตัวบุคคล  

สั่งการ ประสานงาน ประเมินผล รายงานผล จัดงบประมาณ บทบาทดังกล่าวเปน็ส่วนหนึ่ง 

ของการ พฒันาให้ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ และจัดการกับองค์กรของตนเองใหมั ี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

    ปราณี ริ้วทอง (2550, หนา้ 15) กล่าวว่า บทบาทของผู้บริหาร

สถานศกึษานั้น ประกอบด้วยบทบาทที่เกี่ยวกับการวางแผน จัดองค์การ จัดวางตัวบุคคล 

สั่งการ ประสานงาน ประเมินผล รายงานผล และจัดการงบประมาณ บทบาทดงักล่าวเปน็

ส่วนหนึง่ของการพัฒนา ผู้บริหารเป็นผูท้ี่มีความรอบรู้ และจัดการกับองค์การของตนเอง

ให้มปีระสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือพัฒนาและปรบัปรุง พฤติกรรม การบริหารให้มีความพึงพอใจ

ต่อครูทีป่ฏิบตัิงานองค์การ 

    สมพร แพรมว้น (2551, หน้า 17) กล่าวว่า บทบาทหน้าท่ีของผู้บรหิาร

สถานศกึษา คือการรบัผิดชอบ การจัดกิจกรรมต่างๆ ในสถานศึกษา ตัง้แต่การก าหนด

นโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา จัดสรรทรัพยากรทางการศึกษา เปน็ผูร้ักษาวินยั

และปฎบิัติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บังคบับัญชา ตลอดจนประสานงานกับบุคคล ชุมชน 

หน่วยงาน และองค์กรต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา

บรรลุผล 

    ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หน้า 40) กล่าวว่า โดยธรรมชาติบทบาท

ของผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับความมั่นคง และความมีประสิทธภิาพขององค์การ

ผู้บริหารจงึตอ้งแสดงพฤตกิรรมผูน้ าทั้งการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรทางการ

บริหารต่างๆ 

    อรวรรณ ์วงศต์ุ่น (2555, หน้า 17) ผู้บรหิารสถานศึกษาเป็นผู้ท่ีมี

บทบาทส าคญัในการบริหารจัดการศึกษา รับผิดชอบในการบริหารโรงเรียน เป็น

ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรในโรงเรียน มีวิสัยทัศน์ในเชิงพัฒนา มกีารวางแผนนโยบาย 

ในการบรหิารโรงเรยีน เป็นผู้มีความรอบรู้ ติดตามผลงานแก้ปัญหา และพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

    เนเซวิค (Knezevic, 1984, pp. 17 – 18 อ้างถึงใน ชูกิจ ผลทิพย,์ 

2555 หน้า 10 - 12) กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศึกษา หรือผู้บริหารโรงเรยีน ได้แก่ 

ผู้อ านวยการ อาจารย์ใหญ่ หรือครูใหญ่ ซ่ึงมีบทบาทส าคัญอยู่ 17 บทบาท คือ 

     1. เป็นผู้ก าหนดทิศทาง คือ ผู้บรหิารต้องเป็นผูร้่วมก าหนดวาง 
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นโยบาย และทิศทางในการด าเนินงานของสถานศึกษา เพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

     2. เป็นผูน้ าและตัวกระตุน้ คือ ผู้บรหิารจะต้องเป็นผู้น าในด้าน

ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการศกึษาและสถานศึกษาและเป็นผู้โนม้น้าวบุคลากรท่ีอยู่ภายใต้ 

บังคับบัญชาให้คล้อยตามได้ 

     3. เป็นนักวางแผน คือ ผู้บรหิารต้องเปน็ผูท้ี่รู้ จัดการวางแผนทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาวซ่ึงแล้วแต่กจิการด้านต่างๆ ว่าควรจะวางแผนอย่างไร และต้อง

ร่วมมือกับบุคลากรทุกฝ่าย ภายใน สถานศึกษานั้นๆ เป็นอย่างด ี

     4. เปน็ผูต้ัดสินใจ คือ ผู้บรหิารต้องเปน็ผูก้ าหนดโครงสร้างการ

บริหารและตัดสินใจในการจัดกิจกรรมต่างๆ ในสถานศึกษา 

     5. เป็นนักจัดองค์กร คือ ผู้บริหารจะเปน็ผู้ก าหนดโครงสร้างการ

บริหารงานต่างๆ ในสถานศกึษา 

     6. เป็นผู้จัดการเปล่ียนแปลง คือ ผู้บริหารจะต้องเปน็ผู้น า  

และรู้จกัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ เกี่ยวกับสถานศกึษาให้ดีขึน้ และรู้จักโน้มน้าวจิตใจของ

บุคลากรภายในสถานศกึษาให้ยอมรับการเปล่ียนแปลงที่ดีนั้นด้วย 

     7. เป็นผู้ประสานงาน คือ ผู้บริหารจะต้องเป็นผูป้ระสานงานที่ดีทั้ง

ภายในสถานศึกษา ของตนเอง และประสานงานต่างๆ กับสถานศกึษาและองค์กรอ่ืนๆ ด้วย 

     8. เป็นผู้ส่ือสาร คือ ผู้บริหารจะต้องเปน็ผู้ที่บุคลากรทัง้ภายใน

สถานศกึษาและภายนอก สถานศึกษา สามารถท่ีจะติดต่อส่ือสารได้โดยไม่เเบ่งระดับหรือ

ชนชั้น 

     9. เป็นผู้แก้ความขัดแย้ง คือ ผู้บรหิารจะต้องคอยเป็นผู้แก้ปัญหา 

เมื่อบุคลากรภายในสถานศึกษา หรือตา่งสถาบันเกิดการขัดแยง้กัน 

     10. เป็นผูแ้กป้ัญหา คือ ผู้บริหารจะต้องรู้จักและคอยแกป้ัญหา

ต่างๆ อย่างเป็นธรรม เม่ือเกิดการขัดแย้งกันขึน้ไม่ว่าทัง้ภายในสถานศึกษาตนเอง หรือต่าง

สถานศกึษาก็ตาม 

     11. เป็นผู้จัดระบบงาน คือ ผู้บริหารจะต้องเป็นผูน้ าในการจัด

ระบบงาน และรู้จักพฒันา สถานศกึษาให้ดียิ่งข้ึน 

     12. เป็นผูบ้ริหารการเรยีนการสอน คือ ผู้บริหารจะต้องเปน็ผู้น า 

ในด้านวิชาการ โดยเฉพาะการเรียนรู้เก่ียวกับหลักสูตร หรือสาขาตา่งๆ ท่ีจะท าการเรียน 

การสอนท่ีทาง กระทรวงศึกษาธิการก าหนดข้ึนมาใหม่เป็นอย่างดี ต้องเรียนรู้การจัดการ 
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เรียนการสอนและการบรหิารหลักสตูรในสถานศึกษา 

     13. เป็นผูบ้ริหารบุคคล คือ ผู้บรหิารต้องรู้จักการเลือกสรรหา

บุคลากรให้เหมาะสมกับงาน รู้จักการรักษาและพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

     14. เป็นผู้บริหารทรัพยากร คือ ผู้บรหิารต้องรู้จักการน าเอา

ทรัพยากรทั้งทรัพย์สินส่ิงของและบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์และท าให้เกิดประสิทธิภาพ

อย่างสูงเเละรู้จักเทคนิควิธีการใชท้ี่ดี 

     15. เป็นผูป้ระเมินผล คือ ผู้บริหารต้องมกีารประเมินผลของการ

ด าเนินงานด้านต่างๆ ที่ได้กระท าไปแล้ว เพ่ือจะได้รู้ว่าส่ิงท่ีด าเนินไปแล้วดีหรือไม่ จะได้

ด าเนินการต่อไปถ้าเกิดผลดีและเปล่ียนแปลงวิธีการถา้การด าเนินการนั้นเกิดข้อผิดพลาด 

     16. เป็นประธานในพิธี คือ ผู้บริหารจะต้องเป็นผูน้ าทางด้านการ

จัดงาน และพิธีการต่างๆ ทั้งในสถานศึกษาของตนเอง และนอกสถานศึกษา เมื่อได้รบัเชิญ

มาอย่างเป็นพิธีการ 

     17. เป็นผู้สร้างความสัมพนัธ์ชุมชน คือ ผู้บริหารจะต้องเปน็ผู้น า 

และมีความคิด สร้างสรรคใ์นการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก รู้จกัการ

ประชาสัมพนัธ์การติดต่อ ประสานงาน และรู้จกังานให้บรกิารวิชาการแก่หน่วยงานต่างๆ 

ที่ต้องการ 

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ในการบรหิารนั้นมีความส าคัญกับองค์การอย่างยิ่ง ผู้บริหารเปรยีบเหมือนเข็มทิศน าพา

องค์การไปสู่เป้าหมาย โดยผู้บริหารจะมีบทบาทในการบริหารงานวชิาการ งานบริหาร

งบประมาณ งานบริหารบคุคล งานบริหารทั่วไป แล้วยังรวมถึงประสานความรว่มมือจาก

ชุมชน เพ่ือใหก้ารบริหารงานมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

 

3. บริบทของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนครเขต 1  
 

 3.1 บริบทส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

  3.1.1 สภาพทัว่ไป 

   ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ประกอบด้วย     

อ าเภอเมืองสกลนคร อ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภอโคกศรีสพุรรณ อ าเภอโพนนาแก้ว  อ าเภอ 

เต่างอย อ าเภอภูพาน และอ าเภอกุดบาก โดยมีอ าเภอเมืองสกลนคร เป็นท่ีตั้งศนูย์ราชการ 
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ศูนย์กลางทางการศึกษา ศูนย์กลางคมนาคม ศูนย์กลางด้านเศรษฐกิจ และการคา้  

เป็นชมุชนเมืองที่มีความหนาแน่นรายล้อมด้วยชุมชนชนบททางการเกษตรประชากรรวม

ทั้งส้ิน 287,748 คน ขนาดพื้นที่ 2,928 ตร.กม. ประกอบด้วย อ าเภอเมืองสกลนคร  

จ านวน 192,822 คน ขนาดพื้นที่ 1,023.37 ตร.กม. อ าเภอกุสุมาลย์  จ านวน 45,833 คน  

ขนาดพื้นที ่454 ตร.กม. อ าเภอโคกศรีสพุรรณ  จ านวน 33,876 คน ขนาดพืน้ที่ 212  

ตร.กม. อ าเภอโพนนาแก้ว จ านวน 36,029 คน ขนาดพื้นที่ 352 ตร.กม. อ าเภอเต่างอย  

จ านวน 25,397 คน ขนาดพื้นที่ 328 ตร.กม. อ าเภอภพูาน  จ านวน 36,217 คน ขนาด

พื้นที่ 559 ตร.กม. และอ าเภอกุดบาก จ านวน 32,257 คน มีชนเผา่พ้ืนเมืองเดิม

ประกอบด้วย เผ่าภูไท ย้อ กระเลิง โส ้ไทยลาว และโย้ย 

   ภูมิประเทศและ 3 มิอากาศ พื้นที่โดยทั่วไปเปน็ที่ราบสูง สูงกว่า

ระดับน้ าทะเล ประมาณ 172 เมตร ตอนกลางเปน็ท่ีราบต่ าเหมาะแก่การท านา มีหนองหาร

เป็นแอ่งน้ าขนาดใหญ่ มีเนื้อที่ประมาณ 77,016 ไร่ อุณหภูมโิดยเฉลีย่ 26.77 องศา

เซลเซียส ปรมิาณน้ าฝนโดยเฉลี่ย 1,449.9 มิลลิเมตร ต่อปี การคมนาคมเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 จัดตั้งที่อ าเภอเมืองสกลนคร เป็นศูนย์กลางการ

คมนาคมของจังหวัด และอ าเภอเขตปริมณฑล การคมนาคมติดต่อทางรถยนต์ อ าเภอที่อยู่

ไกลที่สุด 42 กิโลเมตร ได้แก่ อ าเภอกุดบาก อ าเภอใกล้ที่สุด 22  กิโลเมตร ได้แก่ อ าเภอ

โคกศรีสุพรรณ อาชีพและสถานภาพทางเศรษฐกิจ ในเขตชมุชนมีอาชีพค้าขาย 

อุตสาหกรรมขนาดย่อม เช่น ตัดเย็บเสื้อผ้า ผลิตภัณฑ์จากการเกษตรกรรม ส าหรับชมุชน 

อ าเภอรอบนอกอาชีพท านา ท าไร่ มีระบบชลประทานขนาดย่อม สนับสนุน ส่งเสริมรายได้

และสภาพเศรษฐกิจเฉล่ียอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 

   ที่ตั้งส านักงานตั้งอยู่ ถนนนิตโย ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง  

จังหวัดสกลนคร 47000   โทรศัพท์ 0-4297-0131  โทรสาร 0-4297-0134 

    1.1 วิสัยทัศน ์

     ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

เป็นองค์กรหลักในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน ประชากรวัย 

เข้าเรียนได้อย่างทั่วถึง ภายในปี 2558 

    1.2 พันธกจิ 

     พัฒนาและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างมีคุณภาพ โดยพัฒนาผู้เรียนให้เปน็บุคคล 
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ที่มีความรู้ คุณธรรม มีความสามารถตามมาตรฐานการศกึษา และน าไปสู่การพัฒนา 

คุณภาพระดบัสากล 

    1.3 เป้าประสงค์ 

     1.3.1 ผู้เรียนทกุคนมีคุณภาพมาตรฐานการศึกษาขั้นพืน้ฐานและ

พัฒนาสู่ความเปน็เลิศ 

     1.3.2 ประชากรวัยเรียนทุกคน ไดร้ับโอกาสทางการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 15 ปีอย่างทั่วถึง และได้เรียนรูต้ลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 

     1.3.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถปฏบิัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเต็มตามศักยภาพ 

     1.3.4 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาและสถานศกึษา มีความ

เข้มแข็งเป็นกลไกขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสู่ความเปน็เลิศ 

 

  3.2 จ านวนบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1มีบุคลากรทั้งส้ิน จ านวนตามกลุ่มฯและสถานศึกษา ดังน้ี 

   3.2.1 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา     1 คน  

   3.2.2 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา    12 คน 

   3.2.3 กลุ่มอ านวยการ             9 คน 

   3.2.4 กลุ่มบรหิารงานการเงินและสินทรพัย์      8 คน 

   3.2.5 กลุ่มบริหารงานบุคคล           13 คน 

   3.2.6 กลุ่มนโยบายและแผน           8 คน 

   3.2.7 กลุ่มสง่เสริมการจัดการศึกษา        8 คน 

   3.2.8 กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  21 คน 

   3.2.9 กลุ่มส่งเสริมสถานศกึษาเอกชน        3 คน 

   3.2.10 หน่วยตรวจสอบภายใน          2 คน 

   3.2.11 ข้าราชการครูสังกัด สพฐ.          2,077 คน 

   3.2.12 ครูสังกัด สช.             363 คน 

   3.2.13 ลูกจ้างประจ า/ชั่วคราว/พนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง 266 คน 

   รวม                  2,792 คน 
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 3.3 สภาพการจัดการศึกษา 

  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีสถานศกึษา 

ทุกระดับทุกประเภท ตั้งแต่ระดับปฐมวัยถึงระดบัอุดมศึกษา มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 218 แห่ง 

แยกตามสังกัด ดังนี้ 

   3.3.1 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน  176  แห่ง/สาขา 

   3.3.2 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา     2 แห่ง  

   3.3.3 ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน     6 แห่ง 

   3.3.4 ส านักงานบริหารการศึกษาท้องถิน่       5 แห่ง 

   3.3.5 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ       3 แห่ง 

   3.3.6 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (ตชด.)        1 แห่ง 

   3.3.7 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา     2 แห่ง 

   3.3.8 ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 23 แห่ง 

 กล่าวโดยสรุป ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

ประกอบด้วย อ าเภอเมืองสกลนคร อ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภอโคกศรีสุพรรณ อ าเภอ 

โพนนาแก้ว  อ าเภอเต่างอย อ าเภอภูพาน และอ าเภอกุดบาก โดยมอี าเภอเมืองสกลนคร  

เป็นทีต่ั้งศูนย์ราชการ ศูนย์กลางทางการศึกษา ศูนย์กลางคมนาคม ศูนย์กลางด้าน

เศรษฐกจิ และการค้าส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

มีสถานศึกษาทุกระดับทุกประเภท ตั้งแต่ระดับปฐมวัยถึงระดบัอุดมศึกษา มีสถานศึกษา

ทั้งส้ิน 218 แห่ง จากการประชุมเชิงปฏิบตัิการของส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ที่พบปัญหาและอุปสรรค์ในการด าเนนิงานเนื่องจากสภาพพ้ืนที่ ระหว่าง

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากับโรงเรยีนห่างไกล  ครบูางส่วนยังไม่ปรับพฤติกรรมการ

สอนและการแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีวิธีทางในการ

แก้ปัญหาในการบริหารงานท่ีแตกต่างกันจึงเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีผู้วิจัยท าการศึกษาเกีย่วกับ

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1  
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4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  สิบโทคิน หนูสอน (2551, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากร และกรรมการอ านวยการโรงเรียน โรงเรียนสมานคุณ

วิทยาทาน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร ตามทัศนะของบุคลากรและกรรมการ

อ านวยการโรงเรียน โรงเรยีนสมานคุณวิทยาทาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือ 

พิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ภาวะผู้น า ด้านการกระตุ้นให้ผูต้ามใช้สติปัญญา การจัดการ

โดยยึดกฎระเบียบ การยอมรบัความแตกต่างของบุคคล อยู่ในระดบัสูง ขณะที่ภาวะผู้น า

ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ ์อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนบุคลิกภาพที่น านบัถือ อยู่ใน

ระดับสูงมาก 

   2. จากการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากร

และกรรมการ อ านวยการโรงเรียน บุคลากรและคณะกรรมการอ านวยการเพศชายและ

เพศหญิง มีความคิดเหน็ เก่ียวกับระดบัภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสมานคณุวิทยาทาน 

ไม่แตกต่างกัน และอยู่ในระดับสูง จะเหน็ได้ว่า 

    2.1 เพศ บุคลากรและคณะกรรมการอ านวยการโรงเรยีนเพศหญิง 

และเพศชาย มีความคิดเห็นเกีย่วกับระดบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนสมานคณุ

วิทยาทาน ไมแ่ตกต่างกัน และอยู่ในระดับสูง 

    2.2 วุฒิการศกึษา บุคลากรและคณะกรรมการอ านวยการโรงเรียน  

ที่มีวุฒกิารศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปรญิญาตรแีละปริญญาโท มคีวามคิดเห็นเก่ียวกับ

ระดับภาวะผู้น าผู้บริหาร โรงเรียนสมานคุณวิทยาทานไม่แตกต่างกันและอยู่ในระดับสูง 

    2.3 ต าแหน่งปฏบิัติงาน บคุลากรและคณะกรรมการอ านวยการ

โรงเรียน มีความคิดเห็น เก่ียวกับระดับภาวะผู้น าผู้บรหิารโรงเรยีนสมานคณุวิทยาทาน 

แตกต่างกัน โดยบุคลากรมีความคิดเห็น เก่ียวกับระดับภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียน

สมานคณุวิทยาทาน อยู่ในระดับสูง ขณะที่กรรมการ-อ านวยการโรงเรียน อยูใ่นระดับ 

ปานกลาง 

    2.4 ประสบการณใ์นการท างาน บุคลากรและคณะกรรมการ
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อ านวยการโรงเรียน ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 10 ปี และ 10 ปีข้ึนไป มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัระดับภาวะผู้น า ผู้บริหารโรงเรยีนสมานคุณวทิยาทาน แตกต่างกนั โดย 

บุคลากรและกรรมการอ านวยการโรงเรยีน ที่มีประสบการณใ์นการท างานต ่ากว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นเกีย่วกับระดบัภาวะผู้น าของผู้บรหิาร โรงเรียนสมานคุณวิทยาทาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง ขณะทีก่รรมการอ านวยการโรงเรยีน ที่มีประสบการณใ์นการท างาน 10 ปี

ข้ึนไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดับภาวะผู้น าของผู้บรหิาร โรงเรียนสมานคณุวิทยาทาน  

อยู่ในระดับสงู 

   ประหยัด สัสดี (2551, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นจริงและตามความคาดหวังของคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานตามสถานภาพและขนาดของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สกลนคร เขต 2 ผลการศกึษาวิจัยพบว่า 

    1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนท่ีเปน็จริงตามความคิดเห็นของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

    2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่คาดหวังตามความคิดเห็นของ 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

    3. การเปรยีบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนทีเ่ป็นจริง ตาม

ความคิดเห็น ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวม

แตกต่างกันอย่าง มีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01 

    4. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนทีค่าดหวัง ตาม

ความคิดเห็น ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

    5. ภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ีเปน็จริงและภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ี

คาดหวัง ตามความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในโรงเรยีนท่ีมีขนาด

แตกต่างกัน โดยรวมพบว่า โรงเรียนขนาดเล็กแตกต่างกับโรงเรยีนขนาดใหญ ่อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดบั .01 

   จิระวุฒิ ศรีสร้อย (2551, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผู้สอนผลงานวิจัยพบว่า 
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    1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 อยู่ในระดบัมาก 

    2. บรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  มีลักษณะแบบเปิด 

    3. ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  อยู่ในระดบัมาก 

    4. ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยผู้บรหิารมีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผู้สอน 

    5. ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเหน็ต่อบรรยากาศองค์การ 

ในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน 

    6. ผู้บรหิารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิีร่ะดับ .01 โดยผู้บรหิารมีความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อน 

    7. ผู้บรหิารและครูผู้สอนทีม่ีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี และ 10 ปี

ข้ึนไปมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    8. ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี และ 10 ปี

ข้ึนไปมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    9. ผู้บรหิารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี และ 10 ปี

ข้ึนไปมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    10. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศ

องค์การของโรงเรียนในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

    11. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

โรงเรียนในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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    12. บรรยากาศองค์การของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 

ของโรงเรียนในทางบวก อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    13. องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับบรรยากาศองค์การของ

โรงเรียนมี 7 ตัวแปรท่ีมีอ านาจพยากรณป์ระสิทธิผลของโรงเรยีนสงักัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 คือ ด้านการ

สร้างวิสัยทัศน์ ด้านการกระตุ้นปัญญา มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิตห่ิางเหิน และมติิเป็น

แบบอย่าง ส่วนมิติมิตรสมัพันธ์ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 66.5 และมีความคลาดเคล่ือน

ของการพยากรณ์ ± .265 

    14. องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ควรได้รบัการ 

พัฒนาม ี2 ด้าน คือ ด้านการกระตุน้ปัญญาและด้านการสร้างวิสัยทศัน์และบรรยากาศ 

องค์การของโรงเรียนที่ ควรได้รับการพฒันามี 5 ด้าน คือ มิติขวัญ มิตเิป็นแบบอย่าง มิติ

อุปสรรค มติห่ิางเหิน และมิติมิตรสัมพันธ์  

   ศศิทิพ พิมโม (2552, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร ครู และผู้ปกครองการวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์ คือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร  

ครู และผู้ปกครอง สังกัดเทศบาลจังหวัดสระบุรี 2) เปรียบเทียบภาวะผู้น า ของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหาร ครู และผู้ปกครอง สังกัดเทศบาลจังหวัดสระบุรี 

ผลการวิจัยพบว่า 

    1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร ครู และ

ผู้ปกครอง สังกัดเทศบาลจงัหวัดสระบุรี ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยเรียงล าดบั ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ภาวะผู้น าเน้นทรัพยากรมนุษย ์ภาวะผู้น าเนน้

สัญลักษณ์ ภาวะผู้น าเนน้โครงสร้างและภาวะผู้น าเนน้การเมืองตามล าดับ 

    2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทัศนะของ

ผู้บริหาร ครู และผู้ปกครอง สังกัดเทศบาลจังหวัดสระบุรี จ าแนกตาม เพศและวิทยฐานะ 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ .05 และเม่ือจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์การ

ท างาน ต าเเหน่งหน้าทีไ่ม่แตกต่างกัน 

   เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรือ่ง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเปน็ทีมของครูผลการศกึษาพบว่า 
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    1. ผู้บรหิารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

มัธยมศกึษาเขต 26 มีภาวะผู้น าทางการบริหารโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เรียง

ตามล าดับการยึดความมีคณุธรรม การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การพัฒนาคณุภาพและ

มาตรฐานการศึกษาและการส่งเสริมสนับสนนุให้สถานศึกษาพัฒนาการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู ้

    2. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและการ

ท างานเป็นทีมของครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถติ ิ

ที่ระดับ .01 

    3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของ 

ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 ได้แก่ด้านการยึด 

ความมีคุณธรรม โดยค่าสัมประสิทธิ์พหุคณูเท่ากับ 0.37 มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเป็น

บวกทกุค่า มีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 14 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01  

โดยเขียนเป็นสมการในรปูคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

     สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized Score) 

      Y = 2.81 + 0.28X1** 

     สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) 

      Z = 0.37 X1** 

   มลิวรรณ ์ภูแช่มโชต ิ(2552, บทคัดย่อ) เป็นการวจิัย เรื่อง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเปน็องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดเล็ก  

การวิจยัครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาและการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขนาดเล็ก สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแก่นเขต 1 ตามความเห็นของผู้บริหารและข้าราชการครู 2) ศึกษาภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการ เป็นองค์การแหง่การเรียนของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 

    1. ระดับภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบั มาก 

    2. ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนของโรงเรยีนขนาดเล็ก สงักัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแก่นเขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดับ มาก 
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    3. องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการเปน็องค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 1  

ประกอบด้วย ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (x3) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

(x1) 

   กชรัตน ์ทวีวงศ์ (2553, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอแกลง สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาระยอง 

เขต 2 จ าแนกตามประสบการณใ์นการท างาน และขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 

    1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนประถมศึกษา ในอ าเภอแกลง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาระยองเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเปน็

รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก  

ได้แก่ ด้านการรูจ้ักปรับปรุงแก้ไข ด้านการโน้มน้าวและด้านการประสานงาน ตามล าดับ 

    2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ทั้ง 7 ด้าน โดย

จ าแนกเพศชายและเพศหญิง พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ 

    3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาทัง้ 7 ด้าน โดย

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี และมากกว่า 5 ป ีพบว่า โดยรวมและ 

รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถติิ ยกเว้นด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 

    4. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนประถมศึกษา ทั้ง 7 ด้าน โดย

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนพบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไมม่นีัยส าคัญ

ทางสถติิ ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 

โดยโรงเรียนขนาดใหญแ่ตกต่างกับโรงเรยีนขนาดเลก็ 

   จักรพนัธ์ ไชยย่ิงกฤษศิริ (2553, บทคัดย่อ) เป็นการวิจยั เรื่อง ภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 3 จ าแนกตามต าแหนง่ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การ

ปฏบิัติงาน ผลการวิจัยพบว่า 

    1. ผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธานี เขต 3 มีภาวะผู้น าโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
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    2. ข้าราชการครูทีม่ีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

    3. ข้าราชการครูทีม่ีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    4. ข้าราชการครูทีม่ีประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา แตกตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยภาพรวมและรายด้านเมื่อพิจารณารายคู่พบว่าข้าราชการครูทีม่ีประสบการณ์การ

ปฏบิัติงาน 21 ปีข้ึนไปมีความคิดเห็นแตกต่างกันกบัข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์การ

ปฏบิัติงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความ

แตกต่างกัน 

   บรรพต รักงาม (2555, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษา และครูสังกัดส านักงานเขต 

พื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 

    1. ภาวะผู้น า 4 ด้านของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานคึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณาด้านพบว่า คา่เฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกรายการ  

ค่าเฉลีย่สูงสดุอยู่ในภาวะผู้น าแบบปฏริูป รองลงมาคอื ภาวะผู้น าแบบผู้สอนงาน ภาวะผู้น า

เหนือผู้น า และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ภาวะผู้น าแบบผู้ประกอบการ 

    2. เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานคึกษาและครู ตามสภาพดังนี ้

     2.1 เมื่อจ าแนกกลุ่มตัวอย่างผู้บรหิารและครู ตามเพศ ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์การปฏิบตังิาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร สถานศึกษาแตกต่างกันท่ีระดบั .05 

     2.2 เมื่อจ าแนกกลุ่มตัวอย่างผู้บรหิารและครู ตามอาย ุสถานภาพ

สมรส ต าแหน่งหน้าที ่และขนาดสถานศึกษาทีป่ฎบิติัดีงาม ไม่พบวา่ กลุ่มตัวอย่างมีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันที่ระดบัส าคญั .05 

   สุวิมล โตปิน่ใจ (2556, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2ผลการวิจัยพบว่า 
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    1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อ าเภอบางบ่อ 

จังหวัดสมุทรปราการ สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  

เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับมาก 

    2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อ าเภอบางบ่อ 

จังหวัดสมุทรปราการ สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  

เขต 2 จ าแนกตามประเภทโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการมีความคิดริเริ่ม ด้านโนม้น้าวจิตใจ และด้านการเข้าสังคม 

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

   ฟิลบิน  (Philbin, 2001, abstract) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นสภาพของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษาในอินเดียน่า ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ไม่มีความสมัพันธ์กับการผลิตนักเรยีนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนสูงแต่มีความสัมพันธ์กับการเพ่ิมระดบัความมัน่ใจความตั้งใจในการปฎิบตัิงานและ

ประสิทธิภาพการท างานของคร ู

   ลักส์ (Lucks, 2002, abstract) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนสภาพกับแรงจงูใจของครูในโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิตี้ ผลการศึกษา

สรุปได้ว่าไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพว่ามี

ผลกระทบต่อแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลเมือง กล่าวคือการใชภ้าวะผู้น าแบบเปล่ียน

สภาพของครูผู้ใหญ่ไม่ได้ช่วยสร้างแรงจงูใจของครูได้ดีไปกว่าการใช้ภาวะผู้น าแบบอื่นๆ 

   วอร์ริก (Warrick, 2003, p.49) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง ลกัษณะผู้น ากับ

ความสามารถในการปรับตัวที่ส่งผลต่อความพอใจในการปฏิบตัิงานของคนงาน เพ่ือ

ต้องการทราบแนวทางในการปฏิบตัิงาน ผลปรากฏว่า ผู้น าแบบประชาธปิไตยส่งผลต่อ

ความพอใจในการท างานของสมาชิกมากท่ีสุดส่วนแบบอัตนิยมและแบบเสรีนยิมนั้น พบว่า 

สมาชิกพึงพอใจผู้น าแบบอตันิยมมากกวา่แบบเสรีนิยม 

   Micheal(2003 : 173) ได้วิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 กลุ่มใน 4 ด้านคือ อัตราการ 

เข้าเรียน อัตราการลาออก อัตราการเรียนจบตามเวลาที่ก าหนดไวใ้นหลักสูตร และอัตรา

การเรียนต่อ ประชากรท่ีศกึษาเป็นผูบ้ริหารโรงเรยีนแบบเดิมเครื่องมือวิจัยเป็น
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แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการบริหาร LPI สถิติท่ีใช้คอื สหสัมพันธแ์บบเพียร์สัน และการ

ทดสอบค่า t ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารทั้งสองกลุม่มค่ีาคะแนนเปอร์เซ็นไทล์สูงกว่า 30  

มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสูง ส าหรับประสิทธิผลของโรงเรยีนพบว่า ประสิทธผิลด้าน 

การมาเรยีนและอัตราการออกกลางคันระหว่างโรงเรียนมัธยมศึกษาต่อเน่ือง มปีระสิทธิผล

สูงกว่าโรงเรียนมธัยมศึกษาแบบปกติและผลการวิจัยยงัพบอีกว่า ผู้บริหารหญงิและ

ผู้บริหารชาย ท่ีมีประสบการณก์ารท างานมากมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมากจาก

ผลการวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บรหิารส่วนใหญแ่ล้ว 

มุ่งศกึษาพฤติกรรมของผู้น าตามความต้องการของผู้ใต้บังคบับัญชาและพฤติกรรมภาวะ

ผู้น าในด้านต่างๆ โดยค านงึถึงตัวแปรท่ีมีคุณลักษณะแตกต่างกัน เช่น เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์การท างาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิผลนัน้จะมี

คุณลักษณะ คือ เป็นผู้ยอมรบัว่าตนเองเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงชอบการเส่ียงทีม่ีความ

รอบคอบ มีความศรทัธาในผู้อ่ืน และไวตอ่การรับรู้ความต้องการของคนเหล่านัน้  

มีความสามารถในการสร้างค่านิยมท่ีชัดเจนให้เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ 

ในองค์การได้ดีเป็นผูม้ีความยืดหยุ่นเปิดกว้างให้ทกุคนได้เรียนรูจ้ากประสบการณ์มีทักษะ

ด้านความคิด (Cognitive Skills) และมีความเชื่อในวิธีการคิดที่อิงวิชาการและมีความ

ละเอียดรอบคอบต่อการวเิคราะหป์ัญหา ตลอดจนต้องมีความเป็นนักวิสัยทัศนท์ี่มอง

ปัญหาต่างๆ ได้ทะลุปรุโปร่งและมีมุมมองใหมไ่ด้หลากหลาย ซ่ึงส่งผลให้การท างานใน

องค์กรบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เหน็ว่าภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารท่ีประสบความส าเร็จส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะห์เพื่อน าข้อมูลที่ได้น ามาประกอบการตัดสินใจในการวางแผน

ในการเปล่ียนแปลงการบริหาร ซ่ึงการท่ีจะบรหิารให้ประสบความส าเร็จนั้นจะตอ้งใช้

วิธีการที่หลากหลายโดยข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ประสบการณใ์นการทราบถึงปัญหาของ

บุคลากร สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาให้เตม็ประสิทธิภาพความเหมาะสม 

ของงาน วิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยการประยุกต์กรอบแนวคิดของบาส (Bass. 1994 :124-

125) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยซ่ึงประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผู้น า

การเปล่ียนแปลง โดยเปรยีบเทียบจ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานประสบการณใ์น

การปฏิบตัิงานและขนาดโรงเรียน 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 ในการศกึษาวจิัยครัง้นี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร 

เขต 1 ซึ่งเป็นวิจัยเชิงส ารวจ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน 2 ข้ันตอน ต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 การด าเนินการวิจยั 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

   3. การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 

   4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

   5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

   6. สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

  ตอนที่ 2 แนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

  1. ประชากร 

   1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 

ในโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศึกษา 

2558 จ านวน 2,253 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 176 คน  

ครู จ านวน 2,077 คน จากโรงเรียน 176 โรงเรยีน  

 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียน 
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สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปกีารศึกษา 2558 

จ านวน 344 คน ซ่ึงได้จากการเทียบตารางของ Kerjcic และ Morgan  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2543)   

    2.1 ผู้วิจัยใช้ประชากรจากโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น (Strata) ได้แก่ 

โรงเรียนขนาดเล็ก 61 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 79 โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่  

39 โรงเรียน 

    2.2 ผู้วิจัยสุ่มโรงเรยีนเพ่ือก าหนดเปน็โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

เกณฑ์ร้อยละ 40 ของโรงเรียนแต่ละขนาดแต่ละอ าเภอและใช้การสุ่มอย่างง่าย (Sample 

Random Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ใช้

การสุ่มอย่างง่ายโดยใช้วธิีจบัสลากแบบใส่คืนตามรายช่ือโรงเรียน แบ่งตามขนาดโรงเรียน

ได้ดังนี ้

     2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 24 โรงเรียน 

     2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 32 โรงเรียน 

     2.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 16 โรงเรียน  

    2.3 เจาะจงผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียนกลุ่ม

ตัวอย่างตามข้อ 2.2 ได้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงจะเป็นผู้บริหารรวม 72 คน 

    2.4 ก าหนดครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามข้อ  

2.3 เป็นกลุม่ตัวอย่างใช้การสุ่มอย่างง่าย โรงเรียนขนาดเล็กก าหนดครูผู้สอนโรงเรียน 

ละ 2 คน และขนาดกลางก าหนดสุ่มครผูู้สอนโรงเรียนละ 4 คน ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ ่

ก าหนดครูผู้สอนโรงเรียนละ 6 คน ได้กลุม่ตัวอย่างของครูผู้สอน จ านวน 272 คน ดังนี้ 

     2.4.1 ขนาดเล็ก   48  คน 

     2.4.2 ขนาดกลาง  128  คน 

     2.4.3 ขนาดใหญ่ 96  คน 

ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 72  คน และครูผู้สอน  272 คน  

    2.5 เพื่อให้ง่ายต่อการเกบ็ข้อมูลผู้วิจัยจงึก าหนดแยกโรงเรียน        

ในแต่ละขนาดตามอ าเภอทั้ง 7 อ าเภอ โดยใช้เกณฑ์การก าหนดจ านวนโรงเรียนที่เป็นหน่วย 

การสุ่ม ร้อยละ 40 แต่เน่ืองจากมกีารปัดเศษจึงได้โรงเรยีนที่เปน็หน่วยการสุ่มแยกตาม

อ าเภอและตามขนาดดังรายละเอียดที่แสดงในตาราง  1 - 2 
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ตาราง 1 แสดงกลุ่มตัวอย่างผู้บรหิารและครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดของโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียน ผู้บริหาร ผู้บริหาร คร ู รวม 

1. โรงเรยีนขนาดเล็ก 61 61 24 48 72 

2. โรงเรียนขนาดกลาง 79 79 32 128 160 

3. โรงเรยีนขนาดใหญ่ 39 39 16 96 112 

รวม 179 179 72 272 344 

 

ตาราง 2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนในแต่ละอ าเภอ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

 การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 

ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร คร ู

อ าเภอเมืองสกลนคร (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านฮางโฮงประชาอทุิศ 1 2 3 

2. บ้านกกส้มโฮง 1 2 3 

3. ชุมชนเชียงเครือราษฎร์รงัสรรค์ 1 2 3 

4. ธาตุนาเวงวิทยา 1 2 3 

5. บ้านโพนยางค า กรป.กลางพัฒนา 1 2 3 

อ าเภอเมืองสกลนคร (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. สกลนคร (วันครู2501) 1 4 5 

2. บ้านน้อยจอมศรี 1 4 5 

3. โคกเลาะวิทยาคาร 1 4 5 

4. บ้านพังขว้างวัฒนศิลป ์ 1 4 5 

5. ห้วยทรายวิทยา 1 4 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร คร ู

อ าเภอเมืองสกลนคร (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. ชุมชนดงมะไฟเจริญศิลป ์ 1 6 7 

2. อนุบาลสกลนคร 1 6 7 

3. เชิงชุมราษฎรน์ุกูล 1 6 7 

อ าเภอกุสุมาลย์ (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านสนามบิน 1 2 3 

2. บ้านอุมจาน 1 2 3 

3. บ้านกุงศร ี 1 2 3 

4. นาเพยีงสว่างวิทยานุกูล (สาขาศรีคงค า)    

อ าเภอกุสุมาลย์ (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. ชุมชนนิรมัย 1 4 5 

2. บ้านบอนสหราษฎร์อุทิศ 1 4 5 

3. ไพศาลวิทยา 1 4 5 

4. บ้านงิ้วศริริาษฎร์บ ารุง 1 4 5 

อ าเภอกุสุมาลย์ (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. อนุบาลกุสมุาลย์ 1 6 7 

2. นาเพียงสว่างนุกูล 1 6 7 

3. นาเพียงสว่างวิทยานุกูล    

อ าเภอเต่างอย (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านห้วยหวด 1 2 3 

2. บ้านกวนบุ่น 1 2 3 

อ าเภอเต่างอย (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. บ้านโคกกลาง 1 4 5 

2. บ้านจนัทรเ์พ็ญ 1 4 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร คร ู

3. บ้านดงหลวง 1 4 5 

4. บ้านหนองบึงทวาย 1 4 5 

อ าเภอเต่างอย (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. อนุบาลเต่างอย 1 6 7 

2. บ้านดงหลวง 1 6 7 

อ าเภอโคกศรีสุพรรณ (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านด่านม่วงค า 1 2 3 

2. บ้านนามนประชาสามัคคี 1 2 3 

3. บ้านลาดค้อ 1 2 3 

4. บ้านนาสีนวล 1 2 3 

อ าเภอโคกศรีสุพรรณ (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. บ้านห้วยยาง 1 4 5 

2. บ้านไรน่าดี 1 4 5 

3. บ้านหนองกอมป่าขาว 1 4 5 

4. บ้านโพนทองประชาอุทิศ 1 4 5 

5. บ้านไรน่าดี 1 4 5 

อ าเภอโคกศรีสุพรรณ (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. อนุบาลโคกศรีสุพรรณ 1 6 7 

อ าเภอโพนนาแก้ว (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. โพนบกผดงุศาสตร์ 1 2 3 

2. โพนงามโคกวิทยาคาร 1 2 3 

3. บ้านวังปลาเซือม 1 2 3 

4. บ้านโคกแก้ว 1 2 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร คร ู

อ าเภอโพนนาแก้ว (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. บ้านโนนกุง 1 4 5 

2. นาแก้วพิทยาคม 1 4 5 

3. บ้านนาเด่ือ 1 4 5 

4. บ้านปุ่งสหราษฎรบ์ ารุง 1 4 5 

5. ท่าศาลาราษฎร์วิทยา 1 4 5 

อ าเภอโพนนาแก้ว (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. อนุบาลโพนนาแก้ว 1 6 7 

2. บ้านหนองกระบอกราษฎร์อุทศิวิทยา 1 6 7 

อ าเภอภูพาน (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านสร้างแก้วราษฎร์พัฒนา 1 2 3 

2. บ้านสะพานสาม 1 2 3 

อ าเภอภูพาน (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. บ้านโคกภ ู 1 4 5 

2. บ้านฮ่องสิมประชาสรรค์ 1 4 5 

3. บ้านใหม่พฒันา 1 4 5 

4. น้ าพุงจัดระเบียบวิทยา 1 4 5 

5. บ้านต้อนราษฎร์บ ารุงวทิย์ 1 4 5 

อ าเภอภูพาน (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. อนุบาลภูพาน 1 6 7 

2. ชุมชนบ้านสร้างค้อ 1 6 7 

อ าเภอกุดบาก (โรงเรียนขนาดเล็ก) 

1. บ้านงิ้ว 1 2 3 

2. บ้านกุดน้ าใส 1 2 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร คร ู

3. บ้านเชิงดอย 1 2 3 

อ าเภอกุดบาก (โรงเรียนขนาดกลาง) 

1. บ้านค้อใหญ่ 1 4 5 

2. บ้านนาม่องดงนมิิตวิทยา 1 4 5 

3. บ้านหนองค้าดารกานนท์วิทยา 1 4 5 

4. บ้านโพนงามคุรรุาษฎร์วิทยา  4 5 

อ าเภอกุดบาก (โรงเรียนขนาดใหญ่) 

1. บ้านบัวคุรุราษฎร์สามัคคี 1 6 7 

2. กุดบากราษฎร์บ ารุง 1 6 7 

3. บ้านกุดแฮดวัฒนราษฎร์ผดุง 1 6 7 

รวม 72 272 344 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย   

 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา

ค้นคว้าจากเอกสารและต ารา โดยเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน ดงันี้ 

  ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกีย่วกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

ค าถามเป็นแบบก าหนดให้เลือกตอบ (Check Kist) ซ่ึงถามในเร่ืองตอ่ไปนี ้  

   1. สถานภาพต าแหน่ง 

    1.1 ผู้บรหิาร 

    1.2 ครู 

   2. ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน 

    2.1 ไม่เกิน 10 ป ี

    2.2 11 - 20 ป ี

    2.3 มากกว่า 20 ปี 
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   3. ขนาดโรงเรียน 

    3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

    3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

    3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 

   ตอนที ่2 ถามเก่ียวกับพฤตกิรรมภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับของลิเคิร์ท 

(Likert’s 5 Scale) ซ่ึงประกอบไปด้วย 2 ตอนประกอบด้วย 

    1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 

     1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

     1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

    2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 

     2.1 การสร้างบารมี 

     2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

     2.3 การค านึงถึงเอกบุคคล 

     2.4 การกระตุน้เชาวนป์ัญญา 

 

การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 

 

 ผู้วิจัยด าเนนิการและก าหนดข้ันตอนวิธกีารสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

ตามล าดับดังนี ้

  1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า  

ตามทัศนคติของผู้บรหิารและครู 

  2. ก าหนดรูปแบบของเครื่องมือท่ีจะสร้าง โดยผู้วิจยัก าหนดรปูแบบของ

เครื่องมือการวิจัยออกเปน็ 2 ตอน 

  3. สร้างเครื่องมือสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตาม

ทัศนคติของผู้บริหารและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 มีลักษณะแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

  4. เขียนร่างแบบสอบถาม แล้วน าแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เช่ียวชาญ  
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5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบส านวนและความตรงของเนื้อหา ซ่ึงผู้เช่ียวชาญท่ีท าการตรวจสอบ

แก้ไขเครื่องมือ มีดังนี้ 

   4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต ์ บุญใบ  กรรมการบริหารหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4.2 รองศาสตราจารย ์ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ ์กรรมการบริหาร

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร 

   4.3 นางนวลตา จาเพยีราช ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนงามโคกวทิยาคาร 

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

   4.4 ดร.อนุสิทธิ์ นามโยธา ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าแรวิ่ทยา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

   4.5 นางณัฐิยา ศิริสวัสด์ิ  ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนท่าแร่วิทยา ส านกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับผู้บรหิาร

สถานศกึษาและครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ทีไ่ม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 57 คน  

  6. แบบสอบถามท่ีทดลองใช้แล้วมาตรวจสอบวิเคราะห์ หาค่าอ านาจจ าแนก 

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อย่างง่าย (บุญชม ศรีสะอาด, 2538 : 210) คัดเลือกเอาข้อค าถามทีม่ี

ค่า r ตั้งแต ่0.23 ข้ึนไปไว้ใช้วิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ รายด้านและความเชื่อมั่น 

โดยการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับ

คะแนนรวม (item-total correlation) โดยคัดข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.23  ข้ึนไปไว้ใช้ 

และหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Reliability) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Coefficient of alpha) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ดังนี ้

   6.1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวผู้น าของผู้บริหาร 6 ด้าน จ านวน 52 ข้อ 

มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.238 – 0.688 ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากบั 0.951 และใน

ด้านต่างๆ มีค่าความเช่ือมั่นดังน้ี 

    6.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่

ระหว่าง 0.872 - 0.893  และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.888 
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    6.1.2 การบรหิารงานแบบวางเฉย มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่ 

ระหว่าง 0.852 – 0.880 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.875 

    6.1.3 การสร้างบารมี มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่ระหว่าง   

0.866 – 0.888 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.887 

    6.1.4 การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่ระหวา่ง 

0.876 - 0.896 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.893 

    6.1.5 การกระตุ้นเชาว์ปัญญา มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่ระหว่าง 

0.857 – 0.871 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.874 

    6.1.6 การค านึงถงึเอกบุคคล มีค่าอ านาจจ าแนกรายด้านอยู่ระหว่าง 

0.891 – 0.911 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.905 

   7. จัดพิมพ์แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตาม

ทัศนคติของผู้บริหารและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ฉบับสมบูรณ ์เพื่อน าไปใช้เกบ็รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

 ผู้วิจัยได้ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังน้ี 

  1. ขอความอนุเคราะห์หนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร ถงึผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลในการหาคุณภาพ 

ของเคร่ืองมือ 

  2. ขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนที่เปน็

กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม พร้อมส่งแบบสอบถาม โดยระบุวันเวลาและสถานที่ 

ในการส่งคนื 

  3. รวบรวมแบบสอบถามคืนมาตรวจสอบและคัดเลือกเฉพาะฉบบัที่สมบรูณ์

ด าเนินการจัดกระท าตามขัน้ตอนการวิจัย 

  4. สร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะหข้์อมูล ผู้วิจัยค านวณค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. วิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งในการ

ปฏบิัติการ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ   

  2. วิเคราะห์ระดับพฤตกิรรมภาวะผู้น าของผู้บรหิาร ทั้งภาพรวมและราย

ด้านโดยใช้ค่าเฉล่ีย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย 

   ลักษณะพฤตกิรรมภาวะผู้น าปรากฏมากที่สุด  ได้ 5 คะแนน 

   ลักษณะพฤตกิรรมภาวะผู้น าปรากฏมาก  ได้ 4 คะแนน 

   ลักษณะพฤตกิรรมภาวะผู้น าปรากฏปานกลาง  ได้ 3 คะแนน 

   ลักษณะพฤตกิรรมภาวะผู้น าปรากฏน้อย  ได้ 2 คะแนน 

   ลักษณะพฤตกิรรมภาวะผู้น าปรากฏน้อยที่สุด  ได้ 1 คะแนน 

แล้วสรุปพฤตกิรรมภาวะผู้น าโดยเฉล่ีย ดังนี้ 

   4.51 – 5.00  หมายถงึ  มีภาวะผู้น ามากที่สุด 

   3.51 – 4.50  หมายถงึ  มีภาวะผู้น ามาก 

   2.51 – 3.50  หมายถงึ  มีภาวะผู้น าปานกลาง 

   1.51 – 2.50  หมายถงึ  มีภาวะผู้น านอ้ย 

   1.00 – 1.50  หมายถงึ  มีภาวะผู้น านอ้ยมาก 

  3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยใช้การเปรยีบเทียบ

ค่าเฉลี่ย t-test (Independent) 

  4. เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศกึษาจ าแนกตาม 

ประสบการณ์ในการท างานและขนาดของโรงเรียนโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One way ANOVA) 

   

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 1. สถติิพ้ืนฐาน 

  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
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  1.2 ค่าเฉลี่ย  (Mean) 

  1.3 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation)  

 

 2. สถิตท่ีิใช้ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

  2.1 การหาอ านาจจ าแนก คา่สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item  total  Correlation) 

ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment  correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนน

รวม (item – total correlation) 

  2.2 ค่าความเชื่อมั่น (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’salpha coefficient) 

 

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 

  3.1 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (x̄ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)ในการทดสอบ

สมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็น ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งใน

ภาพรวมและรายด้าน 

  3.2 ใช้การเปรียบเทียบ t-test (Independent) ในการทดสอบสมมติฐาน  

ข้อที่ 2 ผู้บรหิารและครูมีความคิดเห็น ต่อภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 แตกต่างกัน 

  3.3 ใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในการ

ทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 3 ผู้บรหิารและครูมีประสบการณใ์นการปฏิบตัิงานที่ขนาด

โรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาผู้บรหิารและครูมี

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 แตกต่างกัน 

  3.4 ใช่ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item total Correlation) ของเพียร์สนั 

(Pearson’s product-moment correlation) ในการทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 4 ผู้บรหิารและ

ครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 แตกต่างกัน 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

 ผู้วิจัยน าผลการวิจัยท่ีพบวา่มีผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ที่มีค่าเฉล่ียต่ ากว่าค่าเฉล่ียรวมมาสมัภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 10 คน ประกอบด้วย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต ์ บุญใบ  กรรมการบริหารหลกัสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล กรรมการบริหารหลักสตูร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

  3. นางสุนันท ์  หลวงศรี   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยยาง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  4. ดร.อนุสิทธิ์ นามโยธา ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าแรวิ่ทยา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  5. นางนวลตา จาเพียราช ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนงามโคกวทิยาคาร

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  6. นางนิภาพร  อปุพงษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาเด่ือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  7. นางเพ็ญแข  นาถโกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหว้ยหีบ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  8. นางณัฐิยา ศิริสวัสด์ิ  ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนท่าแรวิ่ทยา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  9. นางวาลิกา เจริญพงค์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนท่าแร่วทิยา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  10. นางชลัทดา ทัศคร ครูช านาญการพเิศษ โรงเรียนชุมชนนิรมัย  

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยั เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ

หัวข้อ ต่อไปนี ้

  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2. ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  4. แนวทางการยกระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การเสนอผลการวิจยัในครัง้นี้ ผู้วจิัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลไว้ดังนี้ 

  N  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

  x̄  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

  S.D. แทน ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  t  แทน ค่าสถิติที่ใช้พจิารณาแบบ  t-test 

  F  แทน ค่าสถิติที่ใช้พจิารณาแบบ  F-test 

  df  แทน ระดับขั้นความเปน็อิสระ 

  SS  แทน ผลรวมก าลังสองของคะแนน 

  MS แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน 

  *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  **  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

  Rab  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง 
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  A  แทน ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

  A 1  แทน การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

  A 2  แทน การบริหารงานแบบวางเฉย 

  A 3  แทน การสร้างบารมี 

  A 4  แทน การสร้างแรงบันดาลใจ 

  A 5  แทน การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

  A 6  แทน การค านึงถึงเอกบุคคล 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูล จ านวน 344 ฉบับ  

จากโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ท่ีเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 72 โรงเรียน ได้รบัแบบสอบถามกลบัคืนและมีความสมบูรณ์ จ านวน 344 

ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นได้ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนทีก่ าหนดไว้

ด าเนินการวเิคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายการวเิคราะห์ตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 

  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  ดังนี้ 

   2.1 เพ่ือวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้

สถิติการหาค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (S.D.) 

   2.2 เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้

สถิติ (t-test, ชนิด Independent Samples test) 

   2.3 เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาของผู้บริหารและครูที่มีประสบการณต์่างกันในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้สถิต (F-test, ชนิด One-Way-Analysis of 

Variance) 

   2.4  เพ่ือเปรียบความคิดเห็นทีม่ตี่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ของผู้บริหารและครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรยีนทีม่ีขนาดแตกต่างกันในส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้สถิติ  (F-test, ชนิด One-Way-Analysis of 

Variance) 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอน  ดงันี้ 

  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไป 

   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

จ านวนทั้งสิ้น 344 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปปรากฏผลดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 การวิเคราะหข้์อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งในการ

 ปฏบิัติงาน ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน และขนาดโรงเรียน 

 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1. สถานภาพต าแหน่ง 

    1.1  ผู้บริหารสถานศึกษา 

    1.2 คร ู

 

72 

272 

 

20.7 

79.3 

รวม 344 100 

2.  ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน 

    2.1  ไม่เกิน 10 ป ี

    2.2  10 - 20 ปี 

    2.3  มากกว่า  20   

 

85 

92 

171 

 

24.4 

26.4 

49.1 

รวม 344 100 

3.  ขนาดโรงเรียน 

    3.1  โรงเรียนขนาดเลก็ 

    3.2  โรงเรียนขนาดกลาง 

    3.3  โรงเรียนขนาดใหญ ่

 

75 

163 

113 

 

20.7 

46.8 

32.5 

รวม 344 100 
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 จากตาราง 3  แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนทั้งสิ้น  344  คน จ าแนกตาม

สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเปน็ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 72 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.7 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเปน็ครู จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 79.3  จ าแนก

ตามประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน พบว่า มีประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 10 ปี 

จ านวน  85 คน คิดเป็นร้อยละ 24.4  มปีระสบการณ์ในการท างาน 10 - 20 ปี จ านวน  

92 คน คิดเปน็ร้อยละ 26.4 มปีระสบการณใ์นการท างานมากกว่า 20 จ านวน 171 คน  

คิดเป็นร้อยละ 49.1 และจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 

75 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 เป็นโรงเรยีนขนาดกลาง จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 

เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ  32.5 

  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี 

   2.1 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 โดยใช้สถิติการหาค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

แล้วเปรียบเทียบเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยทีก่ าหนด ปรากฏผลการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 

 

ข้อ พฤติกรรม 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย ล าดับท่ี 

x̄ S.D. 

 

 

1 

2 

พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ

แลกเปล่ียน 

การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

การบริหารงานแบบวางเฉย  

 

 

4.23 

3.55 

 

 

0.56 

0.66 

 

 

มาก 

มาก 

 

 

1 

2 

  3.89 0.47 มาก  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ข้อ พฤติกรรม 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย ล าดับท่ี 

x̄ S.D. 

 

1 

2 

3 

4 

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

การสร้างบารมี  

การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุ้นเชาว์ปัญญา  

การค านึงถึงเอกบุคคล 

 

4.26 

4.32 

4.29 

4.38 

 

0.54 

0.53 

0.53 

0.53 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

4 

2 

3 

1 

 4.31 0.49 มาก  

รวม 4.01 0.48 มาก  

 

 จากตาราง 4 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการ

ค านึงถึงเอกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุน้เชาว์ปัญญา  ด้านการ

สร้างบารมี  ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ด้านการบริหารงานแบบวางเฉย ตามล าดับ 

 เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยจ าแนกตามรายด้านและรายข้อปรากฏผล

ดังตาราง 5 – 10 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

 

ข้อ

ที ่

 

การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

1 ให้ส่ิงตอบแทนผู้ร่วมงานเมือ่ต้องการความ

ร่วมมือจากผู้ร่วมงาน 

4.03 0.88 มาก 8 

2 ช้ีแจงถึงผลประโยชน์ทีจ่ะได้รับในการให้

ความร่วมมือท างานได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

4.19 0.75 มาก 5 

3 ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิด

แรงจูงใจในการปฎิบตัิงาน 

4.28 0.71 มาก 4 

4 ช้ีแจงถึงส่ิงที่ต้องปฏิบตัิเพ่ือที่จะได้รับส่ิง

ตอบแทนในการกระท านั้น 

4.16 0.74 มาก 7 

5 สร้างความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าจะได้รบั

ส่ิงตอบแทนทีเ่หมาะสมกับการปฎิบตัิงาน

ได้ส าเร็จ 

4.17 0.80 มาก 6 

6 แสดงความยกย่องช่ืนชมกบัผู้ร่วมงานเมือ่

ปฏบิัติงานได้ส าเร็จ 

4.44 0.67 มาก 1 

7 ท าความเข้าใจกับผูร้่วมงานในส่ิงท่ีจะได้

จากการท างานส าเร็จ 

4.31 0.71 มาก 2 

8 ช้ีแจงถึงส่ิงที่ต้องการและกระบวนการ

ท างาน ก่อนลงมือปฎิบตัิแกผู่้ร่วมงาน 

4.29 0.77 มาก 3 

 รวม 4.23 0.56 มาก  
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 จากตาราง 5 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม โดยรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับคา่เฉล่ีย 

จากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ แสดงความยกย่องช่ืนชมกบัผู้ร่วมงานเม่ือปฏบิัติงานได้

ส าเร็จ ท าความเข้าใจกับผูร้่วมงานในส่ิงท่ีจะได้จากการท างานส าเร็จ และช้ีแจงถึงส่ิงที่

ต้องการและกระบวนการท างานก่อนลงมือปฏิบติัแกผู่้ร่วมงาน 

 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านการบริหารงานแบบวางเฉย 

 

ข้อ

ที ่
พฤติกรรมการบริหารงานแบบวางเฉย 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย ล าดับ 

ที ่
x̄ S.D. 

1 ไม่เข้าไปมีส่วนร่วมจนกว่าจะมีความ 

ผิดพลาดเกิดข้ึน 

3.37 1.10 ปานกลาง 7 

2 ไม่ปรบัปรุงเปล่ียนแปลงอะไรถ้างาน 

ยังด าเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม 

3.47 1.09 ปานกลาง 6 

2 กล่าวถึงการท างานที่ผิดพลาดมากกว่า 

การท างานท่ีประสบผลส าเร็จ 

3.00 1.20 ปานกลาง 8 

3 ใช้การลงโทษตามสถานการณ์เพ่ือให้

ผู้ร่วมงานเกิดการปรับปรุงแก้ไข 

2.93 1.18 ปานกลาง 9 

4 วางกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

เพ่ือป้องกันความผิดพลาด 

3.50 1.05 มาก 5 

5 สอดส่องดูแลความผิดพลาด หาก

ปฏบิัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน 

3.72 0.95 มาก 4 

6 แก้ไขข้อผิดพลาด เท่าทีจ่ าเป็น 3.77 0.99 มาก 3 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

 

ข้อ

ที ่
พฤติกรรมการบริหารงานแบบวางเฉย 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย ล าดับ 

ที ่
x̄ S.D. 

7 มีการก ากบัตรวจสอบผู้ร่วมงาน 

อย่างใกล้ชิด 

4.09 0.83 มาก 2 

8 
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้ปฏิบตัิงาน 

ได้ส าเร็จได้ตามมาตรฐานท่ีวางไว้ 

4.20 0.77 มาก 1 

รวม 3.55 0.66 มาก  

 

 จากตาราง 6 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการบริหารงานแบบวางเฉย โดยรวมอยู่

ในระดับมาก และปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ และ 

ปานกลาง 4 ข้อ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ให้ความช่วยเหลือ

เพ่ือให้ปฏิบตังิานได้ส าเร็จได้ตามมาตรฐานท่ีวางไว้มกีารก ากบัตรวจสอบผู้ร่วมงานอย่าง

ใกล้ชิด และแก้ไขข้อผิดพลาด เท่าทีจ่ าเป็น 

 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านการสร้างบารมี 

 

ข้อ

ที ่
พฤติกรรมการสร้างบารม ี

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

1 

 

เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมองปัญหา 

ได้อย่างทะลปุรโุปร่ง 

4.25 0.73 มาก 5 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที ่
พฤติกรรมการสร้างบารม ี

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

2 เป็นผู้มีความเช่ือมั่นในตนเอง 4.25 0.75 มาก 4 

3 มีคุณธรรมจรยิธรรมสงูและเป็นที่

ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.31 0.70 มาก 2 

4 ปฏบิัติตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 4.40 0.67 มาก 1 

5 เป็นผู้น าในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ส่ิงใหม ่

4.24 0.68 มาก 3 

6 ให้ข้อคิดเกี่ยวกับค่านยิม 

และความเช่ือแก่ผู้ร่วมงาน 

4.25 0.65 มาก 6 

7 สามารถความคุมอารมณ์ในแต่ละ 

สถานการณไ์ด้อย่างเหมาะสม 

4.19 0.65 มาก 9 

8 มีความเฉลียวฉลาดและรอบคอบ 

ในการเปล่ียนแปลงและแก้ปัญหา 

4.22 0.72 มาก 8 

9 เป็นที่เคารพและน่านบัถือของผู้ร่วมงาน 4.24 0.71 มาก 7 

10 เป็นคนเสียสละประโยชน์ส่วนตน 

เพ่ือประโยชนส่์วนรวม 

4.27 0.69 มาก 3 

รวม 4.26 0.54 มาก  

 

 จากตาราง 7 แสดงว่า  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสร้างบารมีโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับคา่เฉล่ียจากมากไปหา 

น้อย 3 อันดับ คือ ปฏิบตัิตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม มีคุณธรรมจริยธรรมสูงและเป็นที ่

ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และเป็นคนเสยีสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ข้อ

ที ่

 

พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

1 

 

จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทายในการ

ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

4.29 0.68 มาก 9 

2 ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็นทีม 4.33 0.72 มาก 4 

3 
สร้างความเช่ือมันในการท างาน 

แก่ผู้ร่วมงาน 

4.33 0.71 มาก 5 

4 
แสดงถึงเหตุผลจากการกระท าและให้

ผู้ร่วมงานรับรู้ส่ิงที่ผู้บริหารกระท า 

4.30 0.68 มาก 8 

5 ให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 4.34 0.65 มาก 2 

6 
ช้ีให้เห็นถึงอนาคตจากความส าเร็จ 

ของงาน 

4.31 0.63 มาก 6 

7 
แนะน าโครงการ แนวทาง ใหม่ๆ 

แก่ผู้ร่วมงาน 

4.37 0.63 มาก 1 

8 

 

ให้โอกาสผู้ร่วมงานได้แสดง

ความสามารถ ตามความถนัด 

4.34 0.63 มาก 3 

9 

 

ให้ความส าคญัและเปิดโอกาสรับฟัง

ความคิดของผู้ร่วมงาน 

4.31 0.62 มาก 7 

รวม 4.32 0.53 มาก  
  

 จากตาราง 8 แสดงว่า  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน็รายข้อ  พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก

มากไปหาน้อย 3 อันดบั คอื แนะน าโครงการ แนวทางใหม่ๆ แก่ผู้ร่วมงานใหก้ าลังใจแก่

ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ และใหโ้อกาสผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ ตามความถนัด 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

 

ข้อที ่

 

พฤติกรรมด้านการกระตุน้เชาว์ปัญญา 

 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

1 
ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น 

4.35 0.62 มาก 2 

2 
ให้อิสระในการท างานแก่ผูร้่วมงาน 

กระตุ้นให้แสดงความคิดและเหตุผล 

4.26 0.65 มาก 5 

3 
ให้การสนับสนุนโดยใช้วิธีการใหม่ๆ  

ในการท างาน 

4.24 0.66 มาก 7 

4 
ช้ีน าแนวทางวธิีการใหม่ในการท างาน

แก่ผู้ร่วมงาน 

4.25 0.65 มาก 6 

5 
ช้ีน าแนวทางในการแกป้ัญหาในหลายๆ 

แง่มุม 

4.26 0.67 มาก 4 

6 
มอบหมายงานที่กระตุ้นความสามารถ

ของผู้ร่วมงาน 

4.29 0.66 มาก 3 

7 
มีการประชุมระดมความคิดเห็น 

หาทางแก้ไขปัญหา 

4.36 0.66 มาก 1 

รวม 4.29 0.53 มาก  

  

 จากตาราง 9 แสดงว่า  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาโดยรวมอยูใ่น

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน็รายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก

มากไปหาน้อย 3 อันดบั คอื มีการประชมุระดมความคิดเห็น หาทางแกไ้ขปัญหา  

ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมอบหมายงานท่ีกระตุน้ความสามารถ

ของผู้ร่วมงาน 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล 

 

ข้อ

ที ่

 

พฤติกรรมด้านการค านึงถึงเอกบุคคล 

 

ค่าสถิติ 

(n = 344) 

การแปล 

ความหมาย 

ล าดับ 

ที ่

x̄ S.D. 

1 
มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้

ความสามารถ 

4.36 0.68 มาก 6 

2 ติดตามผลปฏบิัติงานเป็นรายบุคคล 4.33 0.62 มาก 8 

3 
ปฏบิัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านงึถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

4.35 0.63 มาก 7 

4 มีความเสมอภาคในการปฏิบตัิงาน 4.38 0.67 มาก 4 

5 
ให้การยอมรบัผู้ร่วมงานในฐานะ 

เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 

4.37 0.64 มาก 5 

6 กระจายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเปน็ธรรม 4.36 0.67 มาก 7 

7 
ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน 

อย่างเสมอภาค 

4.42 0.64 มาก 2 

8 เปิดโอกาสใหแ้สดงความรูค้วามสามารถ 4.41 0.63 มาก 3 

9 รับฟังผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 4.47 0.63 มาก 1 

รวม 4.38 0.53 มาก  

  

 จากตาราง 9 แสดงว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาโดยรวมอยูใ่น

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน็รายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก

มากไปหาน้อย 3 อันดบั คอื รับฟังผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจหาทางแก้ไขปัญหา ให้ความ

ช่วยเหลือผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค และเปิดโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถ 

 ดังนั้นผลการวิจัยครั้งนีจ้ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า ภาวะผู้น าของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 อยู่ใน 
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ระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

  2.2  เพื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูต่อภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 1 โดยใช้สถิติ (t-test, ชนิด Independent  Samples test) ดังตาราง  11 

 

ตาราง 11 การเปรยีบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครทูี่มีต่อภาวะผู้น า 

 ของผู้บริหารโดยรวม 

 

ด้าน 

ที ่

พฤติกรรมภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

ผู้บริหาร 

(N=72) 

ครูผู้สอน 

(N=272) t  

sig 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 4.22 0.06 4.24 0.03 -0.270 0.787 

2 การบริหารงานแบบวางเฉย 3.56 0.72 3.55 0.65 0.047 0.963 

3 การสร้างบารมี 4.39 0.48 4.23 0.55 2.257* 0.025 

4 การสร้างแรงบันดาลใจ 4.50 0.47 4.28 0.53 3.225** 0.001 

5 การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 4.45 0.46 4.24 0.54 3.020** 0.003 

6 การค านึงถึงเอกบุคคล 4.53 0.54 4.35 0.52 2.610** 0.009 

รวม 4.27 0.39 4.10 0.43 2.245* 0.025 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (α.05; t330±1.96) 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .01  (α.01; t330±2.58) 

 

 จากตาราง 11  แสดงว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาและครมูีความคิดเห็นภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษา และครูสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.5 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า การสรา้งแรงบันดาลใจการกระตุน้เชาว์ปัญญา การค านึงถึงเอกบุคคลมีนัยส าคัญ

ทางสถติิทีร่ะดับ 0.1 และการการสร้างบารมี มีความแตกต่างกันมีนยัส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.5   
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  2.3 เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ของผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ต่างกันในสงักัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้สถิติ  (F-test, ชนดิ One-Way-Analysis of Variance)

ดังตาราง  12 

ตาราง  12 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มี

ประสบการณ์ต่างกันในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 

 

ปัจจัยที่ส่งผล แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. การให้รางวัล

อย่างเหมาะสม 

ระหว่างกลุ่ม 2.432 2 1.216 3.927* 0.021 

ภายในกลุ่ม 106.816 345 0.310   

รวม 109.248 347    

2. การบริหาร 

งานแบบ 

วางเฉย 

ระหว่างกลุ่ม 1.633 2 0.817 1.830 0.162 

ภายในกลุ่ม 153.981 345 0.446   

รวม 155.614 347    

3. การสร้าง

บารมี 

ระหว่างกลุ่ม 2.137 2 1.069 3.637* 0.027 

ภายในกลุ่ม 101.366 345 0.294   

รวม 103.503 347    

4. การสร้าง

แรงบันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 1.231 2 0.615 2.190 0.113 

ภายในกลุ่ม 96.922 345 0.281   

รวม 98.153 347    

5. การกระตุน้

เชาว์ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 2.035 2 1.018 3.588* .029 

ภายในกลุ่ม 97.856 345 0.284   

รวม 99.891 347    
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่

ส่งผล 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

6. การค านึง 

ถึงเอก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 4.135 2 2.068 7.453* .001 

ภายในกลุ่ม 95.704 345 0.277   

รวม 99.839 347    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.915 2 0.458 2.459 .087 

ภายในกลุม่ 64.180 345 0.186   

รวม 65.095 347    

*มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .05 (α.05;  F2,251=3.03) 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .01 (α.01;  F2,251=4.69) 

 

 จากตาราง 12 พบว่าภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาและครทูี่มี

ประสบการณ์ต่างกันในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

โดยภาพรวม แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นแตกตา่งกันมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพียงด้านเดียว คือการค านึงถึงเอกบุคคล ส่วนด้านการให้

รางวัลอย่างเหมาะสม การสร้างบารมี การกระตุน้เชาว์ปัญญาการค านึงถึงเอกบุคคล 

มีความคิดเห็นแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 ดังนั้นจึงทดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีของ  Scheffe  (Scheffe  Method)  น าเสนอดังตาราง  13 
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ตาราง  13  เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่เกี่ยวกับความคิดเห็นของภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาและครูที่มปีระสบการณ์แตกต่างกันในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 

ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ประสบการณ์ 

ในการปฏิบัตงิาน 

 

ค่าเฉลี่ย 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน 

ไม่เกิน 

 10 ป ี
10-20ปี 

มากกว่า  

20 ป ี

4.16 4.15 4.32 

การให้รางวัล 

อย่างเหมาะสม 

ไม่เกิน 10 ป ี

10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ี

4.16 

4.15 

4.32 

- 

- 

- 

-0.01 

- 

- 

0.16* 

0.17* 

- 

การสร้างบารมี 

 

 

ไม่เกิน 10 ป ี

10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ี

 4.13 4.26 4.33 

4.13 

4.26 

4.33 

- 

- 

- 

0.12 

- 

- 

0.19* 

0.06 

- 

การกระตุ้น 

เชาว์ปัญญา 

 

ไม่เกิน 10 ป ี

10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ี

 4.15 4.34 4.32 

4.15 

4.34 

4.32 

- 

- 

- 

0.18 

- 

- 

0.17* 

-0.01 

- 

การค านึง 

ถึงเอกบุคคล 

 

ไม่เกิน 10 ป ี

10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ี

 4.19 4.43 4.45 

4.19 

4.43 

4.45 

- 

- 

- 

0.23* 

- 

- 

0.26** 

0.02 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

** มีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ  .01 
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 จากตาราง 13 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe) 

เกี่ยวกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน

โดยภาพรวมพบว่าไม่แตกต่างกันแล้วจงึพิจารณารายด้านพบว่า 

  ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมพบว่ามคีวามแตกต่างกันระหว่างผู้บริหาร

และครูทีม่ีประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี และผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ 

10 - 20 ป ีมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  ด้านการสร้างบารมี มีความแตกต่างกัน ระหว่างผู้บริหารและครูท่ีมี

ประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี กับผู้บริหารและครูที่มปีระสบการณ์มากกว่า 20 ปี มีนัยส าคัญ

ทางสถติิทีร่ะดับ .05   

  ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาพบว่ามีความคิดเห็นแตกต่างกันระหว่าง

ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี กับผู้บรหิารและครูที่มีประสบการณ์มากกว่า 

20 ปี มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

  ด้านการค านึงถึงเอกบุคคลพบว่ามีความแตกกัน ระหว่างผู้บริหารและคร ู

ที่มีประสบการณไ์ม่เกิน 10 ปี และผู้บรหิารและครูท่ีมีประสบการณ์ 10 - 20 ป ี

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 และระหว่างผู้บริหารและครูท่ีมีประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี

และผู้บรหิารและครูที่มีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 

 2.4  เพ่ือเปรียบความคิดเห็นทีม่ตี่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาของ

ผู้บริหารและครูที่ปฏิบัตงิานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกันในส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้สถิติ  (F-test, ชนิด One-Way-Analysis of 

Variance) 
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ตาราง  14 เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเห็นของของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

  และครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียนทีม่ีขนาดแตกต่างกัน ในสังกัดส านักงานเขต 

  พื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1   

 

ปัจจัยที่ส่งผล แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. การให้รางวัล 

อย่างเหมาะสม 

ระหว่างกลุ่ม 6.99 2 3.49 11.80** 0.00 

ภายในกลุ่ม 102.249 345 0.29   

รวม 109.248 347    

2. การบริหาร 

งานแบบ 

วางเฉย 

ระหว่างกลุ่ม 7.113 2 3.55 8.26** 0.00 

ภายในกลุ่ม 148.50 345 .43   

รวม 155.61 347    

3. การสร้าง

บารมี 

ระหว่างกลุ่ม 2.42 2 1.21 4.13* 0.01 

ภายในกลุ่ม 101.07 345 0.29   

รวม 103.50 347    

4. การสร้าง

แรง 

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 1.03 2 0.51 1.83 0.16 

ภายในกลุ่ม 97.12 345 0.28   

รวม 98.15 347    

5. การกระตุน้ 

เชาว์ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 1.64 2 0.82 2.89* 0.05 

ภายในกลุ่ม 98.24 345 .28   

รวม 99.89 347    

6. การค านึง 

ถึงเอกบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 0.39 2 0.19 0.68 0.50 

ภายในกลุ่ม 99.44 345 0.28   

รวม 99.83 347    

รวม ระหว่างกลุ่ม 2.13 2 1.06 5.84** .003 

ภายในกลุ่ม 62.96 345 0.18   

รวม 65.09 347    

*มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .05 (α.05;  F2,251=3.03) 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .01 (α.01;  F2,251=4.69) 
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 จากตาราง 14 ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูทีม่ีประสบการณ์

ต่างกันในสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยภาพรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01  เมื่อพิจารณาเปน็รายด้านพบว่า 

  การให้รางวัลอย่างเหมาะสมแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01

ด้านการบริหารงานแบบวางเฉยแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

ด้านการสร้างบารมีแตกต่างกันมีนยัส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 ด้านการสร้างแรง 

บันดาลใจไม่แตกต่างกัน ด้านการกระตุน้เชาว์ปัญญาแตกต่างกันมีนยัส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ด้านการสร้างบารมีแตกต่างกันมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 ด้านการ

ค านึงถึงเอกบุคคลไม่แตกตา่งกัน ดังนัน้จงึทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ 

ตามวธิีของ  Scheffe  (Scheffe  Method)  น าเสนอดังตาราง  15 
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ตาราง 15 เพ่ือเปรียบเทยีบค่าเฉล่ียรายคู่เกี่ยวกับความคิดเห็นของของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียนทีม่ีขนาดแตกต่างกัน  

 ในสังกัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1   

 

ภาวะผู้น า

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ประสบการณ์ 

ในการปฏิบัตงิาน 

 

ค่าเฉลี่ย 

ขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

 

โรงเรียน

ขนาดใหญ่ 

4.18 4.12 4.44 

การให้

รางวัลอย่าง

เหมาะสม 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

4.18 

4.12 

4.44 

- 

- 

- 

-0.05 

- 

- 

0.25** 

0.31** 

- 

การบริหาร 

แบบวางเฉย 

 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 3.74 3.40 3.65 

3.74 

3.40 

3.65 

- 

- 

- 

-0.33** 

- 

- 

-0.08 

0.24** 

- 

การสร้าง

บารมี 

 

 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 4.30 4.18 4.36 

4.30 

4.18 

4.36 

- 

- 

- 

-0.12 

- 

- 

0.06 

0.18* 

- 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ประสบการณ์ใน

การปฏิบตัิงาน 

 

ค่าเฉลี่ย 

ขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

 

โรงเรียน

ขนาดใหญ่ 

4.24 4.24 4.38 

การกระตุ้น

เชาว์ปัญญา 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

4.24 

4.24 

4.38 

- 

- 

- 

-0.00** 

- 

- 

0.14 

0.14 

- 

รวมภาวะ

ผู้น าของ

ผู้บริหาร

สถานศกึษา 

 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 4.19 4.09 4.27 

4.19 

4.09 

4.27 

- 

- 

- 

-0.09 

- 

- 

0.08 

0.17** 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

** มีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ  .01 

 

 จากตาราง 15 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe) 

เกี่ยวกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ที่มีขนาดแตกต่างกันโดยรวม

พบว่าโรงเรียนขนาดกลางมีความแตกต่างกันกับโรงเรียนขนาดใหญ่มีนัยส าคัญทางสถติ ิ

ที่ระดับ .01 โดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

  ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมโรงเรียนขนาดเล็กมคีวามแตกต่างโรงเรียน

ขนาดใหญ่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 และโรงเรียนขนาดกลางมีความแตกต่างกับ

โรงเรียนขนาดใหญ่มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  ด้านการบริหารแบบวางเฉยโรงเรียนขนาดเล็กมีความแตกต่างกันระหว่าง 

โรงเรียนขนาดกลางมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรยีน 
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ขนาดใหญ่แตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

  ด้านการสร้างบารมีโรงเรียนขนาดกลางมีความแตกต่างกับโรงเรียน 

ขนาดใหญ่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

  ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญามีความแตกต่างกับโรงเรยีนขนาดกลาง 

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01  

  

แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

 แนวทางภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครู ผู้วิจยัไดน้ าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับภาวะผู้น าของผู้บรหิาร มาคัดเลือกประเด็น

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครู ในด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ า แล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญ เพ่ือหาแนวทางภาวะผู้น าของผู้บรหิาร  

ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์มาเทียบกับเกณฑ์ทีร่ะบุไว้ ซ่ึงมีข้อสรุปเพ่ือพัฒนาดังรายละเอียด 

ในตาราง 16  

 

ตาราง 16 ผลการวิจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เพื่อน ามาหาแนวทางพฒันา 

 

ด้าน การบริหาร ควรพัฒนา ไม่จ าเปน็ต้องพัฒนา 

 

1 

2 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน 

การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

การบริหารงานแบบวางเฉย  

 

- 

- 

 

√ 

√ 

 

1 

2 

3 

4 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

การสร้างบารมี 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 

การค านึงถึงเอกบุคคล 

 

√ 

- 

√ 

- 

 

- 

√ 

- 

√ 
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 จากตาราง 16 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูควรได้รบัการพัฒนา 2 ด้าน คือ การให้รางวัลอย่างเหมาะสม และด้านการ

กระตุ้นเชาว์ปญัญา 

  ผู้วิจัยน าผลการวิจัย ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ในด้านท่ีควรพัฒนา มาร่างเปน็แบบสมัภาษณ์ 

กึ่งโครงสร้างแล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญ จ านวน 10 ท่าน เพ่ือหาแนวทางพฒันาภาวะ

ผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู จากนัน้น ามาวิเคราะห์

เพ่ือก าหนดแนวทางการพฒันาซ่ึงได้ผลดังนี้ 

 

  1. การสร้างบารมี 

   อบรมพัฒนาผู้บริหารให้ทราบถึงนโยบายของกระทรวงศึกษาธกิาร 

แนวทางการน านโยบายไปสู่การปฏิบตัทิศิทางของการจัดการศึกษาเป้าหมายขององค์กร

เพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนดวิสัยนเ์พ่ือให้การบริหารงานบรรลุจุดมุ่งหมายทีก่ าหนดไว้

ประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงานยึดความเป็นธรรม 

(สุนันท ์หลวงศรี, สัมภาษณ์ 25 สิงหาคม 2560) 

 

   ศึกษาระเบียบ วินยั องค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบรหิารทราบถึง

นโยบายของกระทรวงทุกระดับ น าทฤษฎเีข้ามาช่วยในการบริหารจดัการ ท าวิสัยทัศน์เพ่ือ

เป็นแนวทางด าเนินงานตามเป้าหมาย พฒันาตนเองอย่างดีทุกมิต ิอบรมศึกษาคนคว้าเปน็ 

ผู้มีภูมริู้ที่ดี ใฝ่เรียนรู ้พิจารณาประเมนิตนเอง 

(นวลตา จาเพียราช, สัมภาษณ์ 25 สิงหาคม 2560) 

   ปรึกษาหารือผู้ที่มีความช านาญก่อนตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ร่วมงานก่อนการตัดสินใจด าเนนิงานตา่งๆ เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานเป็นผูม้ีเหตุผล

ช้ีแจงเหตุผลในการตัดสินใจ มีการศกึษาดูงานเพื่อน ามาปรับปรุงพฒันางานในองค์กรหรือ

หน่วยงานให้เหมาะสบกับบริบท 

(วาลิกา  เจริญพงศ,์ สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560) 

 

   จัดอบรมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร เพ่ือขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและ

ตนเองศึกษาเรียนรู้เทคโนโลยีต่างๆ ให้ทนัสมัยอยูเ่สมอ ฝึกปฏิบตัิให้เกิดความช านาญ 
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ในงานนั้นๆ เม่ือประสบกับปัญหาจะมีทางออกท่ีเหมาะสมลดการเกิดผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน

ให้มากท่ีสุด เป็นแบบอย่างท่ีดีให้เพ่ือนร่วมงานเป็นผู้น าที่ดีทั้งด้านกาย วาจา ใจ 

(ณัฐิยา ศริิสวสัด์ิ, สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560)  

 

   การเป็นแบบอย่างที่ดีในการจัดการสถานศึกษา การได้ศึกษาดูงานและ

รับประสบการณ์ท่ีแตกต่าง ประสบการณ์ใหม่ๆ สร้างจิตส านึกและสร้างความเช่ือมั่นใน

หลักของความดี ท าตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านคุณธรรมจริยธรรม 

(อนุสิทธิ์ นามโยธา, สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560)   

 

   จัดประชุมเชิงปฏบิัติการสรา้งความตระหนักและเห็นคุณค่าความจ าเป็น

ในการเปน็ผู้มีวิสัยทัศน์พัฒนาคุณธรรมจริยธรรม สร้างค่านิยมและความเช่ือมั่นให้แก่

ผู้บริหารโดยให้ทุกคนในองค์การหรือหนว่ยงานมีส่วนร่วมในการสรา้งค่านิยม 

(ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์ 1 กันยายน 2560) 

   ฝึกปฏบิัติตนให้เปน็ผู้มีความสามารถในการบริหารจดัการ มีภาวะผู้น า  

มีมนุษยสมัพนัธ์เปน็นกัพฒันา แกป้ัญหา กล้าตัดสินใจ บริหารงานแบบมีส่วนร่วมให้เกียรติ

และเคารพในศักด์ิศรีของเพ่ือนร่วมงานสร้างขวัญก าลังใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

มีคุณธรรม จริยธรรม เปน็แบบอย่างท่ีดี มีความรับผิดชอบโปร่งใส ยุติธรรม 

(นิภาพร อปุพงษ์, สัมภาษณ์ 3 กันยายน 2560) 

   พัฒนาตนเองด้วยวิธีการต่างๆ อย่างต่อเนื่อง ศึกษาองค์กร จัดท าข้อมูล

อย่างชัดเจนจากข้อมูลที่ทันสมัย และเชื่อถือได้ จัดอบรมภาวะผู้น าของผู้บรหิารในหลายมติิ 

ประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบัตตินตามหลกัธรรม

ของพุทธศาสนา 

(เพ็ญแข นาคโกษา, สัมภาษณ์ 10 กนัยายน 2560) 

 

  2. การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

   ใช้ค าพูดกระตุ้นให้แสดงความคิดเห็นยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน

และแสดงความความชมเชยมีส่วนร่วมในการแก้ไปปญัหาเป็นทมีให้ความไว้วางใจแก่งาน 

ที่ได้มอบหมาย เชื่อใจและสนับสนุนความคิดของเพ่ือนร่วมงานให้ด าเนินการจนส าเร็จ  
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มอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถเพื่อใหเ้กิดประสิทธภิาพสงูสุดของงาน  

 (สุนันท ์หลวงศรี, สัมภาษณ์ 25 สิงหาคม 2560) 

   สร้างความเช่ือมั่นในองค์กรให้มีความพึงพอใจต่อกันและกันสนับสนุนให้

ทุกคนมีส่วนรว่มแสดงความคิดเห็น รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงานต่างๆ ในองค์กรอย่างเหมาะสมและเต็มศักยภาพ ให้ความไว้วางใจในงาน 

ที่มอบหมายและสนับสนุนปจัจัยเพื่อเป็นก าลังใจในกระปฏบิัติงาน 

(นวลตา จาเพียราช, สัมภาษณ์ 25 สิงหาคม 2560) 

   สนับสนุนให้มีการอบรมศึกษาดูงานเป็นประจ าและการเสริมแรงด้าน

บวกกระตุ้นให้ท างานอย่างเตม็ประสิทธภิาพ ก าหนดกรอบระยะเวลาฝกึวินัยการตรงต่อ

เวลา เมื่อประสบปัญหาควรจัดให้มีการปรกึษาหารือหาทางออกรว่มกันอย่างมีเหตุผล 

(วาลิกา  เจริญพงศ,์ สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560) 

   ใช้ค าถามแสดงความคิดเห็นเพ่ือกระตุ้นใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ  ในการ

แก้ปัญหา จัดอบรมการแก้ปัญหาเป็นทีม ศึกษาดูงานจากสถานท่ีต่างๆ ให้เกิด

แนวความคิดใหม่และประสบการณใ์หม่ๆ เป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรอย่าง

สร้างสรรค ์

(ณัฐิยา ศิริสวสัด์ิ, สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560)   

   ฝึกการใช้ค าถามปลายเปิดเพ่ือกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น ยอมรับฝังความคิดเห็นของคนอ่ืนในสถานการณ์ต่างๆ มอบหมายงาน 

ที่เหมาะสบกับผู้ร่วมงานและสร้างสถานการณ ์ที่ถ้าท้าทายความสามารถในการท างาน

อย่างมีขอบเขตและวินยัเป็นตัวก ากบั 

(อนุสิทธิ์ นามโยธา, สัมภาษณ์ 28 สิงหาคม 2560)   

   จัดประชุมสัมมนาทางวิชาการระดมพลงัสมองให้คิดแก้ไขปัญหาตา่งๆ

เป็นทีม มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัผู้ร่วมงานตามขีดความสามารถ น าเทคนิคต่างๆ 

มาใช้ปรบัปรุงแก้ไขโดยการน าเทคโนโลยเีข้ามาช่วยในการปฏิบตัิงานศึกษาค้นคว้าจาก

แหล่งข้อมูลท่ีน่าเชื่อถือ 

(ธวัชชัย ไพลใหล, สัมภาษณ์ 1 กันยายน 2560) 
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   เปิดใจกว้างยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานสร้างแรงจูงใจ  

และยกย่องชมเชย สร้างขวัญก าลังใจเปดิโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น จัดการศึกษาดูงานเพ่ือเปิดโลกทศันน์ าความรูท้ี่ได้มาพัฒนาองค์กรหรือหน่วยงาน

ให้เหมาะสมกับบริบทในความเหมาะสม 

(นิภาพร อปุพงษ์, สัมภาษณ์ 3 กันยายน 2560) 

   ประพฤตตินเป็นกันเองสร้างบรรยากาศในการท างานมุ่งเน้นความ 

พึงพอใจและให้ความสนใจต่อความต้องการและความเปน็อยู่ของผู้ร่วมงานเปิดโอกาส 

ในการแสดงความคิดเห็นใหค้ าปรึกษาในการปฏิบตัิงาน มอบหมายงานตามความสามารถ

ของผู้ร่วมงาน 

(เพ็ญแข นาคโกษา, สัมภาษณ์ 10 กนัยายน 2560) 
 

  สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

   1. การสร้างบารม ี

    1.1 ควรจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ ฝึกอบรมพฒันาผูบ้ริหารอย่าง

ต่อเน่ือง ศึกษาองค์กร 

    1.2 จัดท าข้อมูลอย่างชัดเจนจากข้อมูลทีท่ันสมยั และเช่ือถือได้ 

    1.3 ศึกษาระเบียบ วินยั องค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทราบถึง

นโยบายของกระทรวงทุกระดับ 

    1.4 สร้างค่านิยมและความเช่ือมั่นให้แก่ผูบ้ริหาร 

    1.5 ให้ทุกคนในองค์การหรือหน่วยงานมีส่วนร่วมในการสร้างค่านิยม 

    1.6 เป็นแบบอย่างที่ดีให้เพ่ือนร่วมงานเป็นผู้น าที่ดีทั้ง ด้านกาย วาจา ใจ 

   2. การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

    2.1 ควรใช้ค าถามแสดงความคิดเห็นเพื่อกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ 

    2.2 เปิดใจกว้างยอมรบัความคิดเห็นของเพ่ือนร่วม 

    2.3 งานสร้างแรงจูงใจ 

    2.4 จัดประชุมสัมมนาทางวิชาการระดมพลังสมองให้คิดแก้ไขปัญหา 

    2.5 ฝึกการใชค้ าถามปลายเปิด 

    2.6 ให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

    2.7 สร้างความเชื่อมั่นในองค์กรให้เกิดแนวความคิดใหม่ๆ 

และประสบการณใ์หม่ๆ  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัครัง้นี้ เป็นการศึกษาสภาพและปัญหาการภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผู้วจิัยได้สรุป

ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดบัดังนี ้

  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 

  2. สมมติฐานของการวิจัย 

  3. วิธีด าเนนิการวิจัย 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

   3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. การอภิปรายผลการวิจยั 

  6. ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 

 ในการวิจยัครัง้นี้ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครู  

  2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู 

  3. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มี

ประสบการณ์ต่างกัน  
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  4. เพ่ือเปรียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครูที่ปฏิบัติงาน

ในโรงเรียนทีม่ีขนาดแตกต่างกัน  

  5. เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และจากเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

ผู้วิจัยไดต้ั้งสมมุติฐานการวิจัยไว้ดังน้ี 

  1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูอยู่ในระดับปานกลาง 

ทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูแตกต่างกัน 

  3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ 

ในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันมีความคิดเห็น แตกต่างกัน 

  4. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่ปฏิบัตงิานในโรงเรียน

ที่มีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็น แตกต่างกัน 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ผู้วิจัยด าเนนิการด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ดงันี้ 
 

   1. ประชากร 

    ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศกึษา 
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2558 จ านวน 2,253 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 176 คน ครู จ านวน 

2,077 คน จากโรงเรียน 176 โรงเรียน 

 

   2. กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่าง คือผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศกึษา 

2558 จ านวน 331 คนซ่ึงได้จากการเทียบตารางของ Kerjcicและ Morgan  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2543)   

     2.1 ผู้วิจัยใช้ประชากรจากโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น (Strata) ได้แก่ 

โรงเรียนขนาดเล็ก 61 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 79 โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่  

39 โรงเรียน 

     2.2 ผู้วิจัยสุ่มโรงเรยีนเพ่ือก าหนดเปน็โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

เกณฑ์ร้อยละ 40 ของโรงเรยีนแต่ละขนาดแต่ละอ าเภอและใช้การสุ่มอย่างง่าย (Sample 

Random Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ใช้

การสุ่มอย่างง่ายโดยใช้วธิีจบัสลากแบบใส่คืนตามรายช่ือโรงเรียน แบ่งตามขนาดโรงเรียน

ได้ดังนี ้

      2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก  24  โรงเรียน 

      2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 32 โรงเรียน 

      2.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่  16 โรงเรียน  

     2.3 เจาะจงผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียนกลุ่ม

ตัวอย่างตามข้อ 2.2 ได้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงจะเป็นผู้บริหารรวม72 คน 

     2.4 ก าหนดครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามข้อ 

2.3 เป็นกลุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มอย่างง่ายโรงเรียนขนาดเล็กก าหนดครูผู้สอนโรงเรียน 

ละ 2 คน และขนาดกลางก าหนดสุ่มครูผู้สอนโรงเรียนละ 4 คน ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ ่ 

ก าหนดครูผู้สอนโรงเรียนละ 6 คนได้กลุม่ตัวอย่างของครูผู้สอนจ านวน 272 คน ดังนี ้

      2.4.1 ขนาดเล็ก  48  คน 

      2.4.2 ขนาดกลาง  128  คน 

      2.4.3 ขนาดใหญ่  96  คน 
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ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 72  คน  และครูผู้สอน  272 คน  

    2.5 เพ่ือให้ง่ายต่อการเกบ็ข้อมูลผู้วิจัยจงึก าหนดแยกโรงเรียนในแต่ 

ละขนาดตามอ าเภอทั้ง 7 อ าเภอ โดยใช้เกณฑ์ การก าหนดจ านวนโรงเรียนที่เปน็หน่วยการ

สุ่ม ร้อยละ 40 แต่เน่ืองจากมีการปัดเศษจึงได้โรงเรียนที่เปน็หน่วยการสุ่มแยกตามอ าเภอ

และตามขนาด 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา

ค้นคว้าจากเอกสารและต าราแล้วดัดแปลง ปรับปรุงและสร้างเพิ่มเติม โดยเป็น

แบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน ดงันี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกีย่วกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

ค าถามเป็นแบบก าหนดให้เลือกตอบ (Check Kist)  

  ตอนที ่2 ถามเก่ียวกับพฤตกิรรมภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษา ที่ผู้วิจัย

สร้างข้ึน เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับของลิเคริ์ท 

(Likert’s 5 Scale) ซ่ึงประกอบไปด้วย 2 ตอน 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

 ผู้วิจัยได้ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังน้ี 

  1.  ขอความอนุเคราะห์หนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร ถงึผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลในการหาคุณภาพ 

ของเคร่ืองมือ 

  2.  ขอความรว่มมือจากผู้บริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนที่เปน็

กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม พร้อมส่งแบบสอบถาม โดยระบุวันเวลาและสถานทีใ่นการ

ส่งคืน 

  3. รวบรวมแบบสอบถามคืนมาตรวจสอบและคัดเลือกเฉพาะฉบับท่ีสมบรูณ์

ด าเนินการจัดกระท าตามขัน้ตอนการวิจัยต่อไป 
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  4. กรณีผูต้อบแบบสอบถามไม่ครบ ผู้วิจยัได้ติดต่อแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้ 

แบบสอบถามกลับคืนมาครบ หรือได้คนืมาไมน่้อยกว่าร้อย 95 ของแบบสอบถามทั้งหมด 

ที่ส่งไปเก็บข้อมูล 

  5. เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาครบหรอืไม่น้อยกว่าร้อยละ 95 ของ

แบบสอบถามทั้งหมดที่ส่งไปเกบ็รวบรวมข้อมูล แล้วจึงน าเข้าไปปรึกษาคณะกรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน าไปจัดกระท าข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะหข้์อมูล ผู้วิจัยค านวณค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. วิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งในการ

ปฏบิัติการ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ   

  2. วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหาร ทั้งภาพรวมและรายด้านโดยใช้

ค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย 

  3. เปรยีบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยใช้การเปรยีบเทียบ

ค่าเฉลี่ย t-test (Independent) 

  4. เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศกึษาจ าแนกตาม 

ประสบการณ์ในการท างานและขนาดของโรงเรียน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One way ANOVA) 

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 ในการวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจัยสรปุผลการวิจัยดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ด้านการสรา้งบารมี ด้านการให้

รางวัลอย่างเหมาะสม ด้านการบริหารงานแบบวางเฉย ตามล าดับ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



116 

  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้บริหารสถานศึกษา 

และครูมีความคิดเห็นภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา และครูสงักัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การสรา้งแรงบันดาลใจการกระตุน้เชาว์

ปัญญา การค านึงถงึเอกบุคคลมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01 และการการสร้างบารม ี

มีความแตกต่างกันมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความแตกต่างกัน  

  3. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ของผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ต่างกันในสงักัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1พบว่าภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาและครทูี่มี

ประสบการณ์ต่างกันในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

โดยภาพรวม แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นแตกตา่งกันมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพียงด้านเดียว คือการค านึงถึงเอกบุคคล ส่วนด้านการให้

รางวัลอย่างเหมาะสม การสร้างบารมี การกระตุน้เชาว์ปัญญา มีความคิดเห็นแตกต่างกัน

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

  4. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ของผู้บริหารและครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรยีนที่มีขนาดแตกต่างกันในส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการให้รางวัลอย่างเหมาะสมแตกต่างกันมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านการบริหารงานแบบวางเฉยแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านการสร้างบารมแีตกต่างกันมีนยัส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ 

.05 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจไม่แตกต่างกัน ด้านการกระตุน้เชาว์ปัญญาแตกตา่งกัน 

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ด้านการสร้างบารมีแตกต่างกันมีนยัส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05ด้านการค านึงถึงเอกบุคคลไม่แตกต่างกัน 

  5. เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

   5.1 การสร้างบารม ี

    ควรจัดการอบรมพัฒนาผู้บริหารให้ทราบถึงนโยบายของ 

กระทรวงศึกษาธิการแนวทางการน านโยบายไปสู่การปฏิบตัิทศิทางของการจัดการศึกษา 
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เป้าหมายขององค์กรเพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนดวิสัยทัศนเ์พ่ือใหก้ารบริหารงานบรรล ุ

จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้ ประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏบิัติงานยึดความเป็นธรรม 

   5.2 การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

    ควรใช้ค าถามแสดงความคิดเห็นเพ่ือกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ 

เปิดใจกว้างยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานสร้างแรงจูงใจ จัดประชุมสมัมนาทาง

วิชาการระดมพลังสมองให้คิดแก้ไขปัญหาต่างๆ เปน็ทีมฝึกการใช้ค าถามปลายเปดิเพ่ือ

กระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สร้างความเช่ือมั่นในองค์กรให้

เกิดแนวความคิดใหม่ๆ  และประสบการณ์ใหม่ๆ  เปน็แนวทางในการพฒันาองคก์รอย่าง

สร้างสรรค์อย่างเหมาะสมและเต็มศักยภาพ 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 

 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความมุ่งหมายและสมมุติฐานของงานวิจัย   

ซ่ึงผลการวิจัยสามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

  1. จากการศกึษาภาวะการเปน็ผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของผู้บริหารและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร   

เขต 1 มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณาแต่ละด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจและด้านการกระตุ้นเชาว์ปญัญา ซ่ึงได้สอดคล้องกับ จิระวุฒิ ศรีสร้อย 

(2551, บทคัดย่อ) กล่าวว่าภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสกลนคร เขต 2 อยู่ในระดับมาก และ ศศิทพิ พิมโม (2552, บทคัดย่อ) ภาวะ

ผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร ครู และผู้ปกครอง สังกัดเทศบาล

จังหวัดสระบรุี ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

   1.1  ด้านการค านึงถงึเอกบคุคล อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีความใกล้ชิดกับ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา ให้ค าแนะน าและให้ก าลังใจในการท างาน เพ่ือใหผู้้ใตบ้ังคับบัญชา 

สรรสร้างและพัฒนาผลงานให้เจริญก้าวหน้าโดยมิได้มุ่งจับผิด รับทราบความสามารถส่วน

บุคคลของบุคลากรประจ าสถานศกึษา ทราบถึงจุดเด่นและจุดด้อย ยอมรับความแตกต่าง
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ของแต่ละบุคคลและใช้งานตามความถนดัท่ีหลากหลาย กระจายความรับผิดชอบงานแต่

ละประเภทตามความถนัด เพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพงานตรงตามวัตถปุระสงค์อย่างสูงสุดเปิด

โอกาสให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอภิปรายปญัหาต่างๆ  ผา่น

ประสบการณ์การท างานของแต่ละคน ด้วยความคิดเห็นที่เปิดกว้างและเป็นธรรม เพ่ือสรุป

หาทางเลือกในการแกไ้ขปญัหาไปพร้อมกับผู้บงัคับบญัชา ไม่ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเหลือมล้ า

ของแต่ละต าแหน่งภายในองค์กร ซ่ึงได้สอดคล้องกับ สิบโทคิน หนสูอน (2551, หน้า 88)

กล่าวว่า ผู้บรหิารได้มีการพิจารณาคณุสมบัติของผู้ปฏิบตัิงานก่อนได้รบัมอบหมายงาน 

โดยอาศัยข้อมูลพื้นฐานของบุคลากร ท าให้ปฏิบตัิงานตรงตามความรู้ความถนัดของ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา ท าให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพและได้รบัการยอมรบัจากผูบ้ังคับบัญชา

เป็นอย่างดีและสอดคล้องกับ ปรีชา แซ่ซื้อ (2553, หนา้ 18) การค านึงถึงความเปน็ปัจเจก

บุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลใน

ฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี

ความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน  

เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อ

ความสัมฤทธิ์และเตบิโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพัฒนาศกัยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน

ให้สูงข้ึน นอกจากน้ีผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรยีนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน

ความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงใหเ้ห็นว่าเข้าใจและยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

   1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เนื่องจากผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีความรูค้วามสามารถ แนวคิด

วิสัยทัศน์และทฤษฎีในการบริหารงานแสดงให้เป็นปรากฏเป็นประจักษ์  ก่อให้เกิดความ

เช่ือมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นถึงความสามารถและความตั้งใจอย่างแน่วแน่เพ่ือพัฒนา

ผลงานให้ออกมาดีที่สุดและพร้อมทีจ่ะพฒันาอย่างต่อเนื่องในอนาคต นอกจากน้ีด้านความ

ประพฤติผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 1  มีคณุธรรม  จริยธรรม  และศีลธรรมอันดีงาม ซ่ึงแสดงออกต่อผู้ใต้บังคบับัญชา 

ทุกคนอย่างสม่ าเสมอ เท่าเทียม ไม่แสดงอาการแบ่งแยก เป็นแบบอย่าง 

ที่ดีแก่ผู้ร่วมงานในการเสียสละ อดทนตอ่การท างาน จากทีก่ล่าวมาข้างต้น ผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1เป็นแบบอย่าง
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ที่ดีทั้งด้านการท างานและความประพฤติ ท าให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเกดิความเช่ือถือ เล่ือมใส

ศรัทธา พร้อมทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับเบส (Bass, 1994, p.64)  ที่กล่าว  

เป็นความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ  ให้ผู้บังคบับัญชาได้รับการตอบสนองต่อความ

ต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจและความต้องการมิตรสัมพันธ์ อาจกระท าได้

โดยการสร้างความมัน่ใจ การสร้างความเช่ือในเหตุผล ที่กระท าให้ผูใ้ต้บังคบับัญชารู้ว่าส่ิง

ทีเ่ขากระท าไปนัน้กระท าเพ่ืออะไรและสร้างความคาดหวังในความส าเร็จให้แก่

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา และสอดคล้องกับ ณัฐยาน์ มานุช (2553, หน้า 70) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเมืองจันทบุรี สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา จันทบรุี 

เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียน

สภาพ อยู่ในระดับมาก เรียงจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ 

การสร้างบารมีการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และการกระตุน้การใชป้ัญญา ส่วน

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน อยู่ในระดับมากเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อยได้ดังน้ีด้านการ

บริหารแบบวางเฉยและด้านการให้รางวลั อย่างเหมาะสม 

   1.3 ด้านการกระตุ้นเชาว์ปญัญา เนื่องจากผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ให้ค าปรึกษา แนะน า ส่งเสริม 

และกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับัญชารู้จักคิดรเิริ่มงานใหม่ๆ สามารถมองเห็นปัญหาที่แตกต่างกัน

ในหลายแงมุ่ม ส่งเสริมการคิดนอกกรอบมีการใชเ้ทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสารภายใต้

กฎเกณฑ์และความเป็นไปได้ของการลงมือท า เพ่ือเป็นการพัฒนางานไปสู่รปูแบบใหม่ๆ  

ไม่หยุดยั้ง สอดคล้องกับ ณัฐยาน์ มานุช (2553, หน้า 70) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จนัทบุร ีเขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ  

อยู่ในระดับมาก เรียงจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การสร้างบารมีการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และการกระตุน้การใชป้ัญญา ส่วน

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน อยู่ในระดับมากเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปน้อยได้ดังน้ี ด้านการ

บริหารแบบวางเฉยและด้านการให้รางวลัอย่างเหมาะสมและได้สอดคล้องกับ อมราภรณ์  

ไปเจอะ (2551, หน้า 64) ทีไ่ด้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าในการกระตุน้เชาว์ปัญญา 

อยู่ในระดับมาก 

  2. จากการศึกษาผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
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สถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่าโดยรวม 

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั งานวิจัยเป็นเช่นนี้เน่ืองมาจากภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีการแสดง

ศักยภาพของผู้บริหารท่ีโดดเด่นในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเปน็ด้านการให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม การบริหารงานแบบวางเฉย การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุน้

เชาว์ปัญญา การค านึงถึงเอกบุคคล เกดิจากผู้บริหารมีการพฒันาและปรับปรุงพฤติกรรม

ของตนเองโดยเข้ารับการอบรม การศึกษาต่ออยู่เสมอและการที่ส านักงานคณะกรรมการ

การประถมศึกษาแห่งชาต ิได้ร่วมกับสถาบันพฒันาผูบ้ริหารการศกึษา ด าเนนิการจัด

หลักสูตรอบรมผู้บริหาร ซ่ึงเป็นโครงการต่อเนื่องมานานโดยมีเป้าหมายในการพฒันา

ผู้บริหารให้มคีวามรู้ความสามารถ มีเจตคติท่ีดี มทีักษะประสบการณ์ และมีความเชื่อมั่น

ในตนเอง สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (ส านักงานคณะกรรมการการ

ประถมศกึษาแห่งชาต,ิ 2542) จากเหตผุลข้างต้นท าให้แบบส ารวจความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าในการตีความภาวะผู้น าของผู้บรหิารแตกต่าง

กันออกไป เพราะผู้บริหารสถานศกึษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 มีภาระงานหลายหน้าที่ ต้องร่วมงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาในหลายบทบาท  

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาจะเห็นเฉพาะในบทบาทหน้าทีภ่าวะผู้น าของผู้บรหิารทีต่้องแสดงออก

เฉพาะเจาะจงต่องานที่มีแต่ละบุคคลเทา่นั้น  ดังนั้นการร่วมงานกับผู้บริหารจะท าให้

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาคุ้นเคยภาวะผู้น าเพียงด้านเดียวในแต่ละงาน หากการส ารวจความคิดเห็น

ต้องอาศัยหลากหลายบุคคล จึงเกิดความแตกต่างของข้อมูลข้ึน ซ่ึงเมื่อน าข้อมูลดังกล่าว

มาตีความ จึงสรุปได้ว่าภาวะการเป็นผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีความแตกตา่งกันซ่ึงสอดคล้องกับ ศศทิิพ พิมโม 

(2552, บทคัดย่อ) กล่าวว่า การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะ

ของผู้บริหาร ครู และผู้ปกครอง สังกัดเทศบาลจังหวัดสระบุรี จ าแนกตาม เพศและ 

วิทยฐานะ แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถติิ .05 และสอดคล้องกับจิระวฒุิ ศรีสร้อย 

(2551, บทคัดย่อ) กล่าวว่าผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร

สถานศกึษาสงักัด ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมแตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 

  3.  จากการศึกษาผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
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การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่าโดยภาพรวมของโดยการวิเคราะห ์Scheffe 

(Scheffe  Method) ในด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม การบริหารงานแบบวางเฉย   

การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.5 จะมีเฉพาะการค านึงถึงเอกบุคคลที่มีนัยส าคัญ .01 เพียงด้านเดียว    

ผลงานวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเน่ืองจาก ผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ตามแตกต่างกันไปตามความต้องการ

และความสามารถของผู้ตาม ซ่ึงความต้องการและความสามารถของผู้ตามจะข้ึนอยู่กับ

ประสบการณ์การท างาน ผู้ใตบ้ังคับบัญชาที่มีประสบการณน์้อยจะถกูผู้บังคบับัญชาปฏิบตัิ

ในรูปแบบของการสอนงานและการท างานจะอยู่ถูกวางรูปแบบอย่างเข้มงวด เนื่องการ

ปฏบิัติงานยงัขาดความเช่ียวชาญและรู้ความสามารถ เมื่อเปรียบเทยีบกับผู้ใต้บังคับบัญชา

ที่มีประสบการณม์านานผู้บังคับบัญชาปฏบิัติในอีกรูปแบบหน่ึงคือกระตุ้นให้คิดหาแนว

ทางการท างานที่แปลกใหม่ พัฒนาจากเดิมเพ่ิมศกัยภาพในด้านท่ีถนัดเฉพาะเจาะจงลงไป  

และการท างานจะอยู่ในรูปแบบปล่อยอิสระมากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ เทิดชัย อุทัยวี (2549, 

บทคัดย่อ) กล่าวว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ ์

ในการบรหิารโรงเรยีน พบว่า ผู้บรหิารท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารแตกต่างกัน มีภาวะ

ผู้น าในการบรหิารงานในโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 และสอดคล้องกับ ณัฐยาน์ มานุช (2553, บทคัดย่อ) เปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นของผู้บรหิารสถานศกึษา จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมแตกต่างกันอย่าง

ไม่มนีัยส าคัญทางสถติิ และรายด้านพบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถติทิี่ระดับ 

.05 และสอดคล้องกับ จักรพันธ์ ไชยยิ่งกฤษศิริ (2553, บทคัดย่อ) ข้าราชการครูท่ีมี

ประสบการณ์การปฏิบตัิงานต่างกนั มีความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษา 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 และสอดคล้องกับ สมลักษณ์ รปูเชิต 

(2554, บทคดัย่อ) เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีไม่มีนยัส าคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ.05 

  4. ผู้บริหารและครูที่ปฏิบัตงิานในโรงเรยีนที่มีขนาดแตกต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 พบว่าโดยภาพรวมผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาด

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนท่ี 
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การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีความแตกต่างกันมีระดบันัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 ตรงกับสมมุติฐานงานวิจัยที่ตั้งไว้ ผลงานวิจัยเปน็เช่นน้ีเนื่องจาก ขนาดของ

โรงเรียนมีผลต่อส่ิงแวดล้อม กฎการบรหิารงาน ระเบียบการควบคมุ แนวคิดและแนว

ปฏบิัติของผู้บริหารและครู อย่างเช่น โรงเรียนขนาดใหญ่ กฎการควบคุมโรงเรยีนนั้น   

จะเข้มงวด มีกฎระเบยีบโรงเรียนอย่างเคร่งครัด เนื่องจากต้องควบคุมนักเรียนในปริมาณ 

ที่มากการควบคุมยากกว่าโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก ซ่ึงมีนักเรียนน้อยกว่า การ

ควบคุมจะมีกระบวนการง่าย สะดวก และรวดเร็วกว่า หากแต่การออกกฎระเบียบบังคบัใช้

ในโรงเรียนหรอืนโยบายทีบ่ังคับใช้ภายในเขตการศึกษา ต้องเป็นไปในแบบแผนและยึดถือ

ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงนโยบาย กฎข้อบังคับต่างๆ ต้องผ่านการวิเคราะห์และตัดสินใจข้ึนตรง

กับผู้บริหารสถานศกึษาในแต่ละเขตการศึกษา ผู้บริหารและครูเปน็บุคคลผู้ต้องด าเนินตาม

นโยบายของเขตการศึกษา ซ่ึงขนาดของโรงเรียนที่ส่งผลต่อทัศนคติของผู้บรหิารและครู  

แต่หากต้องยึดปฏิบัติตามนโยบายเดียวกันกบัส่วนกลางของเขตการศึกษา ขนาดของ

โรงเรียนจึงส่งผลต่อทัศนคติภาวะการเปน็ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในส านกังานเขต

พื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 สอดคล้องกับ สุวิมล โตปิน่ใจ 

(2556, บทคัดย่อ) ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษากลุ่มบางบ่อ 2 อ าเภอบางบ่อ จังหวัด

สมุทรปราการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 

จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับ สุวรรณี เชยสมบัติ (2554, บทคัดย่อ) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอขลุง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา 

จันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไมม่ี 

นัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ ด้านการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา

และภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน ด้านการบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม แตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดบั .05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวจิัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านกังานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผู้วจิัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
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  1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

   1.1 ผู้บรหิารควรเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะเปน็ที่ยกย่อง 

เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน

พยายามประพฤตปิฏบิัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์และ

สามารถถ่ายทอดไปสู่ผู้ร่วมงานผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้

มีศีลธรรมและจริยธรรมสงู 

   1.2 ผู้บริหารควรกระตุ้นการคิดสร้างสรรค์ของผู้ตามให้เหน็วิธกีาร หรือ

แนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปญัหา โดยการท าให้ผูต้ามเข้าใจและยอมรับในบทบาท สร้าง

ความมัน่ใจและส่งเสริมคณุค่าของผลลัพธ์ที่ท าเป็นผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการ

ปฏบิัติงานมากข้ึนและแก้ปญัหาในการปฏิบตัิงานด้วยความเรยีบร้อย 

 

  2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

   2.1 ควรศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เช่น  วุฒิทางการศึกษา  สถานภาพ

โสดหรือสมรสแล้ว  เป็นตน้ 

   2.2 ควรศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการ

บริหารงานในโรงเรียน  หรือในองค์กรอ่ืนๆ 

   2.3 ควรหาแนวทางอ่ืนท่ีส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บรหิารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืนๆ 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญ 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิัย 

 

1. รศ.ดร.สายนัต์ บุญใบ     กรรมการบริหารหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

         สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

          มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

2. รศ.ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์   กรรมการบริหารหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

          สาขาวิชาการบริหารการศกึษา   

          มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

3. นางนวลตา จาเพียราช     ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนงามโคกวทิยาคาร 

          ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา 

          สกลนคร เขต 1 

4. ดร.อนุสิทธิ์ นามโยธา      ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าแรวิ่ทยา  

          ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา 

          สกลนคร เขต 1 

5. นางณฐิัยา ศิริสวัสด์ิ      ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนท่าแร่วิทยา  

          ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา 

          สกลนคร เขต 1 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญเสนอแนวทางพัฒนา 

 

1. รศ.ดร.สายนัต์ บุญใบ   กรรมการบริหารหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ   

       สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

2. ผศ.ดร.ธวัชชัย  ไพใหล   กรรมการบริหารหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ   

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

3. นางสุนนัท์   หลวงศรี      ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยยาง 

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

4. ดร.อนุสิทธิ์ นามโยธา    ผู้อ านวยการโรงเรียนท่าแรวิ่ทยา  

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

5. นางนวลตา จาเพียราช   ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนงามโคกวทิยาคาร 

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

6. นางนิภาพร  อปุพงษ ์   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านบา้นนาเดื่อ 

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

7. นางเพ็ญแข  นาคโกษา   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหว้ยหีบ 

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

8. นางณัฐิยา ศิริสวัสด์ิ     ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนท่าแร่วิทยา  

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

9. นางวาลิกา เจริญพงค์   ครูช านาญการพิเศษ โรงเรยีนท่าแร่วทิยา  

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

10. นางชลัทดา ทัศคร    ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนชุมชนนิรมัย  

        ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



135 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

หนังสือขอความอนเุคราะห์ 
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ภาคผนวก  ค 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชือ่มั่น ของแบบสอบถาม 
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ตาราง   17  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามภาวะผู้น าของ  

  ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา  

  สกลนคร เขต 1 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

a1 33.2390 18.430 .675 .872 

a2 33.2566 19.676 .597 .879 

a3 33.4671 19.423 .646 .875 

a4 33.5899 17.951 .750 .865 

a5 33.4145 18.532 .684 .872 

a6 33.2741 19.238 .602 .879 

a7 33.2215 19.733 .453 .893 

a8 33.3443 20.109 .507 .886 

b1 36.2417 25.153 .490 .872 

b2 36.1540 23.579 .678 .857 

b3 36.2593 22.904 .619 .864 

b4 36.2066 22.490 .736 .852 

b5 36.0312 25.271 .570 .865 

b6 36.2417 25.490 .538 .868 

b7 36.1014 24.706 .645 .860 

b8 35.8908 26.224 .537 .868 

b9 35.9786 27.122 .342 .880 
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ตาราง 17 (ตอ่) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

c1 41.1333 23.738 .460 .885 

c2 41.1333 23.459 .482 .884 

c3 41.0281 23.723 .423 .888 

c4 41.0281 23.062 .577 .878 

c5 41.1333 22.674 .609 .876 

c6 41.1860 21.424 .761 .866 

c7 41.2737 22.016 .702 .870 

c8 41.2561 22.425 .572 .879 

c9 41.2035 22.028 .648 .874 

c10 41.2035 22.821 .574 .878 

d1 36.4561 23.194 .428 .896 

d2 36.4035 22.345 .559 .887 

d3 36.4737 22.318 .531 .889 

d4 36.5614 21.252 .685 .879 

d5 36.3684 20.892 .720 .876 

d6 36.5263 21.644 .599 .885 

d7 36.4912 21.759 .582 .886 

d8 36.5439 21.738 .676 .880 

d9 36.4386 21.279 .699 .878 
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ตาราง 17 (ตอ่) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

e1 27.5539 11.639 .587 .864 

e2 27.6942 11.793 .572 .866 

e3 27.8170 11.504 .645 .858 

e4 27.7469 12.090 .522 .871 

e5 27.7644 11.887 .657 .857 

e6 27.7469 11.973 .579 .864 

e7 27.5890 11.512 .641 .858 

f1 36.4172 25.632 .418 .911 

f2 36.2768 23.945 .663 .896 

f3 36.2242 24.185 .594 .900 

f4 36.2593 24.016 .667 .896 

f5 36.2417 23.436 .666 .896 

f6 36.4172 22.997 .709 .893 

f7 36.2066 24.135 .616 .899 

f8 36.2593 23.175 .741 .891 

f9 36.2242 23.994 .674 .895 
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ภาคผนวก  ง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

 

เร่ือง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

 ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 

ค าช้ีแจง            

 1. แบบสอบถามเรื่องภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านกังานเขต

พื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์โดยภาพรวมไมม่ี

ผลกระทบต่อหน้าทีก่ารงานของท่านแต่อย่างใด จึงให้ท่านโปรดพิจารณาในการตอบ

แบบสอบถามตามสภาพสภาพท่ีเปน็จริง  

 3. แบบสอบถามนี้มีจ านวน 2 ตอน ดังนี ้   

  ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม สถานภาพ  

ประสบการณ์การท างาน และขนาดของโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ตอนที ่2 แบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1จ านวน 5 ด้าน ซ่ึงมีลักษณะเป็น 

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

    

จึงขอขอบพระคุณท่านเปน็อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

         นายนพพล ศภุวิทยาเจริญกุล 

     นักศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

     บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที ่1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดกรอกข้อมูลเกี่ยวกับท่านโดยกาเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หน้าข้อความ 

 ตามสภาพที่เป็นจริงเก่ียวกบัตัวท่าน 

1.1 สถานภาพ      

(    )  ผู้บรหิารสถานศึกษา   

(    )  คร ู

1.2 ประสบการณ์ท างาน 

 (    )  ไม่เกิน 10 ป ี    

 (    )  10 - 20 ป ี

 (    )  มากกว่า 20 ป ี

1.3 ขนาดของโรงเรียน  

 (    )  โรงเรียนขนาดเล็ก    

 (    )  โรงเรียนขนาดกลาง 

 (    )  โรงเรียนขนาดใหญ่ 
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ตอนที่ 2 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทางขวามือที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของ 

 ท่านว่ามีภาวะผู้น าของผู้บริหารมากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดังนี ้  

   5 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิมากที่สุด 

   4 หมายถงึ  ระดับการปฏิบัตมิาก 

   3 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิปานกลาง 

   2 หมายถงึ  ระดับการปฏิบัต ิน้อย 

   1 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิน้อยท่ีสุด 

 

ข้อ

ท่ี 

 

พฤติกรรม 

ระดับการ

ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนการให้รางวัลอย่างเหมาะสม      

1 ให้ส่ิงตอบแทนผู้ร่วมงานเมือ่ต้องการความร่วมมือ 

จากผู้ร่วมงาน 

     

2 ช้ีแจงถึงผลประโยชน์ทีจ่ะได้รับในการใหค้วามร่วมมือท างานได้

ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

     

3 ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัติงาน 

     

4 ช้ีแจงถึงส่ิงที่ต้องปฏิบัติเพ่ือที่จะได้รับส่ิงตอบแทน 

ในการกระท านั้น 

     

5 สร้างความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าจะได้รบัส่ิงตอบแทน 

ที่เหมาะสมกับการปฏบิัติงานได้ส าเร็จ 

     

6 แสดงความยกย่องช่ืนชมกบัผู้ร่วมงานเมือ่ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จ      

7 ท าความเข้าใจกับผูร้่วมงานในส่ิงท่ีจะได้จากการท างานส าเร็จ      
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ข้อ

ท่ี 

 

พฤติกรรม 

ระดับการ

ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

8 ช้ีแจงถึงส่ิงที่ต้องการและกระบวนการท างาน  

ก่อนลงมือปฏบิัติแก่ผู้ร่วมงาน 

     

การบริหารงานแบบวางเฉย      

9 ไม่เข้าไปมีส่วนร่วมจนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดข้ึน      

10 ไมป่รบัปรุงเปล่ียนแปลงอะไรถ้างานยังด าเนินไปด้วยดี 

ตามแผนงานเดิม 

     

11 กล่าวถึงการท างานที่ผิดพลาดมากกว่าการท างาน 

ที่ประสบผลส าเร็จ 

     

12 ใช้การลงโทษตามสถานการณ์เพ่ือให้ผู้รว่มงานเกิดการปรับปรุง

แก้ไข 

     

13 วางกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเพ่ือป้องกนัความผิดพลาด      

14 สอดส่องดูแลความผิดพลาด หากปฏิบตังิานบิดเบือนไปจาก

มาตรฐาน 

     

15 แก้ไขข้อผิดพลาด เท่าทีจ่ าเป็น      

16 มีการก ากับตรวจสอบผู้ร่วมงานอย่างใกล้ชิด      

17 
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จได้ตามมาตรฐานที่

วางไว ้

     

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงการสร้างบารมี      

18 เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมองปัญหาได้อย่างทะลุปรุโปร่ง      

19 เป็นผู้มีความเช่ือมั่นในตนเอง      

20 มีคุณธรรมจรยิธรรมสงูและเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

21 ปฏบิัติตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม      

22 เป็นผู้น าในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่      
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ข้อ

ท่ี 

 

พฤติกรรม 

ระดับการ

ปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

23 ให้ข้อคิดเกี่ยวกับค่านยิมและความเช่ือแกผู่้ร่วมงาน      

24 สามารถความคุมอารมณ์ในแต่ละสถานการณ์ได้อย่าง

เหมาะสม 

     

25 มีความเฉลียวฉลาดและรอบคอบในการเปล่ียนแปลง 

และแก้ปัญหา 

     

26 เป็นที่เคารพและน่านบัถือของผู้ร่วมงาน      

27 เป็นคนเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม      

การสร้างแรงบันดาลใจ      

28 
จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทายในการท างาน 

ให้ประสบความส าเร็จ 

     

29 ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็นทีม      

30 สร้างความเช่ือมันในการท างานแก่ผู้ร่วมงาน      

31 
แสดงถึงเหตุผลจากการกระท าและให้ผูร้ว่มงานรบัรู้ 

ส่ิงที่ผู้บริหารกระท า 

     

32 ให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ      

33 ช้ีให้เห็นถึงอนาคตจากความส าเร็จของงาน      

34 แนะน าโครงการ แนวทาง ใหม่ๆ แก่ผู้ร่วมงาน      

35 ให้โอกาสผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ ตามความถนัด      

36 

 

ให้ความส าคญัและเปิดโอกาสรับฟังความคิดของผู้ร่วมงาน 

 

     

การกระตุ้นเชาว์ปัญญา      

37 ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น      
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38 
ให้อิสระในการท างานแก่ผูร้่วมงาน กระตุ้นให้แสดง

ความคิดและเหตุผล 

     

39 ให้การสนับสนุนโดยใช้วิธีการใหม่ๆ ในการท างาน      

40 ช้ีน าแนวทางวธิีการใหม่ในการท างานแก่ผูร้่วมงาน      

41 ช้ีน าแนวทางในการแกป้ัญหาในหลายๆ แง่มุม      

42 มอบหมายงานที่กระตุ้นความสามารถของผู้ร่วมงาน      

43 มีการประชุมระดมความคิดเห็น หาทางแก้ไขปัญหา      

การค านึงถึงเอกบุคคล      

44 มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ      

45 ติดตามผลปฏบิัติงานเป็นรายบุคคล      

46 
ปฏบิัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

     

47 มีความเสมอภาคในการปฏิบตัิงาน      

48 
ให้การยอมรบัผู้ร่วมงานในฐานะเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถ 

     

49 กระจายงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเปน็ธรรม      

50 ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค      

51 เปิดโอกาสใหแ้สดงความรูค้วามสามารถ      

52 รับฟังผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ      
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ช่ือ-สกุล     นายนพพล ศุภวิทยาเจริญกุล 

วันเดือนปีเกิด    วันที่ 19 เดือน มนีาคม พ.ศ. 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  บ้านเลขที่ 497 หมูท่ี่ 1 ต าบลท่าแร่ อ าเภอเมือง 

     จังหวัดสกลนคร  47230 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครูผู้ช่วย 

สถานทีท่ างาน    โรงเรียนบ้านดงหลวง อ าเภอดงหลวง  

     จังหวัดมุกดาหาร 49140  

 

ประวัตกิารศึกษา 

 พ.ศ. 2546   ชั้นประถมศึกษาปทีี่ 6 โรงเรียนเซนต์โยเซพท่าแร่ 

       อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552   ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 

       อ าเภอเมืองจังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2553   ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชานวัตกรรมและคอมพิวเตอร์ 

       ศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 

 พ.ศ. 2560   ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 

ประวัตกิารท างาน 

 พ.ศ. 2560   ครูผู้ช่วยโรงเรียนบ้านดงหลวง อ าเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 
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