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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศกึษาครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น

ข้อมูลพื้นฐาน น าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย และเป็นข้อมูลประกอบการวิเคราะห์

อภปิรายผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหาร 

   1.1 ความหมายของปัจจัยการบริหาร 

   1.2 ความส าคัญของปัจจัยการบริหาร 

   1.3 ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  2. แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.2 ความหมายของภาวะผู้น า  

   2.3 บทบาทภาวะผูน้ า 

   2.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  3. บริบทส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหาร  

 1. ความหมายของปัจจัยการบรหิาร 

  จริาภา วิชาชาญ (2550, หน้า 16) ได้ให้ค าอธิบายว่า การบริหาร หมายถึง 

การด าเนินงานของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป ร่วมท ากิจกรรมให้บรรลุ

วัตถุประสงค์โดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสมให้เกิดประโยชน์ 
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  รัตนา มณฑลเพชร (2550, หนา้ 12) ได้ให้ค าอธิบายว่า การบริหาร 

หมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันของบุคลากรในองค์กร เพื่อความส าเร็จใน

วัตถุประสงค์ที่องคก์รตั้งไว้ ใช้ทรัพยากรทางการบริหารที่มอียู่ในองค์กร ใช้เทคนิค 

กระบวนการที่หลากหลายใหส้อดคล้องกันอย่างสมดุล 

  สมคิด บางโม (2552, หนา้ 61) การบริหาร คือ ศลิปะในการใชค้น เงนิ วัสดุ

อุปกรณ์ขององค์การและนอกองค์การ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  วิรัช สงวนวงศว์าน (2554, หนา้ 2) การบริหาร คือ สิ่งที่ผู้จัดการหรอื

ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบัติซึ่งเกี่ยวข้องกับการประสานงานและการดูและงานและกิจกรรมตา่งๆ

ของผู้อื่น 

  ปรีชา คัมภรีปกรณ์ (2541, หนา้ 10 อ้างถึงใน กาญจนา ไตรรัตน,์ 2556, 

หนา้ 20) ได้ให้ค าอธิบายว่า ปัจจัยการบริหารการศกึษา ประกอบด้วย 4M เป็นปัจจัย 

พืน้ฐาน การบริหารการศกึษาจะส าเร็จตามวัตถุประสงค์ บุคลากรต้องมีคุณภาพ 

และปริมาณเพียงพอ ต้องได้รับงบประมาณสนับสนุนมากพอ ตอ้งมีวัสดุสิ่งของ 

ตามตอ้งการและต้องมกีารบริหารที่ดีมปีระสิทธิภาพ   

  จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 13 อ้างถึงใน นงค์นุช สมุทรดนตรี, 2556, 

หนา้ 13) ได้ให้ค าอธิบายว่า ปัจจัยที่ส าคัญของการบริหาร มีอยู่ 4 ประการ คอื คน เงิน 

วัสดุสิ่งของ และการจัดการ 

  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (2547, หน้า 9 อ้างถึงใน กาญจนา  

ไตรรัตน์, 2556, หน้า 19) ได้ให้ค าอธิบายว่า ปัจจัยทางการบริหาร เป็นทรัพยากร

โดยทั่วไป ถ้าขาดอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วนั้นก็จะด าเนินงานไม่ราบรื่น ไม่ประสบความส าเร็จ 

ต้องใช้ใหคุ้้มค่าและเกิดประสิทธิภาพ ปัจจัยพื้นฐานประกอบด้วย คน เงนิ วัสดุสิ่งของ  

และการจัดการ  

  Greenwood (1965, pp. 74-75 อ้างถึงใน นงค์นุช สมุทรดนตรี, 2556,  

หนา้ 13) ได้ให้ค าอธิบายว่า ปัจจัยการบริหารควรมี 7 ปัจจัย คือ คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์ 

อ านาจหน้าที่ เวลา ก าลังใจในการท างาน และความสะดวกต่างๆ 

  Herbert A. Simon (1961, p. 10 อ้างถึงใน กาญจนา ไตรรัตน์, 2556,  

หนา้ 21) ได้ให้ค าอธิบายว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึน้ไป 

ร่วมกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
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  Peter F. Drucker (2001, p. 36 อ้างถึงใน กาญจนา ไตรรัตน์, 2556,  

หนา้ 21) กล่าวว่า การบริหาร คอื ศิลปะในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกับผูอ้ื่น  

การท างานต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอื่นเป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้น 

ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกันท างานในองค์การ 

ซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอื่นๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน 

รวมทั้งขอ้มูลสนเทศต่างๆ เพื่อผลิตสนิค้าหรอืบริการออกจ าหน่ายและตอบสนอง 

ความพอใจให้กับสังคม 

  Steers (1977, pp. 60-164) เสนอปัจจัยการบริหารที่เป็นกระบวนการ

ส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ดังนี้ 

   1. ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย  

    1.1 โครงสร้างองค์กร หมายถึง การก าหนดโครงสร้างองค์กร 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยการวิเคราะหโ์ครงสรา้ง ประกอบด้วย การกระจายอ านาจ  

ความช านาญเฉพาะทาง ความเป็นทางการ ช่วงการบังคับบัญชา และขนาดองค์กร 

    1.2 เทคโนโลยีองค์กร หมายถึง เครื่องมอื วธิีการ ทักษะความรู้

ความสามารถในการประดิษฐ์ ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งตา่งๆ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร

ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

   2. ลักษณะสภาพแวดล้อม 

    สภาพแวดล้อมมคีวามส าคัญต่อประสิทธิภาพ ประสทิธิผลและ

ความส าเร็จขององค์กร สามารถแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  

    2.1 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการ

ปฏิบัติหรอืพฤติกรรมของบุคลากร ประกอบด้วย แนวโน้มของความส าเร็จ การเอาใจใส่ตอ่

บุคลากร แนวโน้มการให้รางวัล การลงโทษ ความมั่นคง ความเสี่ยง ความโปร่งใส  

    2.2 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่ส่งผล

ต่อการบริหารองคก์ร ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป ได้แก่ การเปลี่ยนแปลง 

ด้านการเมือง กฎหมาย สังคม ลักษณะทางภูมิศาสตร์ และความเป็นสากล สภาพแวดล้อม

ภายในงาน ได้แก่ ผูร้ับบริการ ลูกค้า คู่แข่ง และการพัฒนาเทคนิควิธีการ 
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   3. ลักษณะของบุคลากร 

    บุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์กร พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่น าไปสู่ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวขององค์กร พจิารณาได้ในด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติงาน  

     3.1 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเข้าใจและตระหนักถึง

ความส าคัญของตนที่มีต่อเป้าหมายขององค์กร ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเต็มใจ

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะ 

ที่เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองค์กร และประสบการณจ์ากการท างานในองค์กร 

     3.2 การปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร การที่จะปฏิบัติงานได้ดีนัน้ประกอบด้วย แรงจูงใจ เป้าหมายและความต้องการ

ไปสู่เป้าหมาย และความสามารถกับความชัดเจนของบทบาทหนา้ที่   

     สรุปได้วา่ ปัจจัยการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้

การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ผูว้ิจัยสนใจศกึษาปัจจัย

ด้านการจัดการหรอืวิธีการบริหาร (method or management) ซึ่งเป็นคุณลักษณะ 

คุณสมบัติ และกลยุทธ์ในการบริหารสถานศกึษาของผู้บริหารที่ท าให้เกิดภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง  

 2. ความส าคัญของปัจจัยการบรหิาร 
  ความส าคัญของปัจจัยการบริหารที่ชว่ยใหก้ารบริหารสถานศกึษา 

ประสบความส าเร็จ ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, หน้า 221-225) ระบุว่าปัจจัย

หรอืองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยใหก้ารบริหารสถานศกึษาบรรลุเป้าหมายในการปฏิรูปการ

เรียนรูโ้ดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ดังนี้ 

    1. ผู้บริหารสถานศกึษามีวสิัยทัศน์ สามารถก าหนดวัตถุประสงค์  

ระบุเป้าหมายได้ชัดเจน 

    2. ผู้บริหารสถานศกึษาใช้กลยุทธ์การกระจายอ านาจ เน้นการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม 

    3. ผู้บริหารสถานศกึษาพัฒนาบุคลากรและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง  

ให้เข้าใจในแนวเดียวกัน 
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    4. ผู้บริหารสถานศกึษาพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรตามบทบาท

หนา้ที่ 

    5. ผู้บริหารสถานศกึษาเน้นกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีน

เป็นส าคัญ 

    6. ผู้บริหารสถานศกึษาก ากับติดตาม ประเมินผลเป็นระบบต่อเนื่อง 

    7. ผูบ้ริหารสถานศกึษาเน้นการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

จัดการเรยีนรู้ 

    8. ผู้บริหารสถานศกึษาต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ 

    9. ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    10. ผูบ้ริหารสถานศกึษาสื่อสารและประชาสัมพันธ์มีประสิทธิภาพ 

    11. ผู้บริหารสถานศกึษามีทักษะสัมพันธ์และการประสานงานที่ดี 

    12. ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อ

การเรียนรู้ 

    13. ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

    14. ผู้บริหารสถานศกึษาจัดให้มกีารจัดการความรูอ้ย่างต่อเนื่อง  

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, หน้า 221-225) สรุปปัจจัย

หรอืองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยใหก้ารบริหารสถานศกึษาต้นแบบโรงเรียนเป็นฐาน  

ประสบความส าเร็จในการบริหาร ไว้ดังนี้  

    1. ความสามารถเฉพาะตัวของผูบ้ริหารสถานศกึษาต้นแบบ 

    2. ผู้บริหารสถานศกึษามีเป้าหมายการท างานอยู่ที่ผู้เรียน 

    3. การสร้างความรว่มมอืจากผู้เกี่ยวข้อง 

    4. การกระจายอ านาจบริหารจัดการ 

    5. การพัฒนาตนเองและบุคลากรในสถานศกึษา 

    6. การมพีี่เลี้ยงในการบริหารจัดการ 

    7. การใช้องค์ความรู้และการวิจัยเป็นเครื่องมอืในการบริหาร 

    8. การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้นแบบได้เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

    9. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน 

    สรุปได้วา่ ปัจจัยการบริหารมีความส าคัญต่อความส าเร็จตาม

เป้าหมายของการบริหารสถานศกึษาของผู้บริหารสถานศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัย 
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ด้านการจัดการ หรอืด้านวิธีการบริหาร (method or management) ผูว้ิจัยจึงสนใจศกึษา

ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โดยมุ่ง

ศกึษาปัจจัยวิธีการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา จากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบของ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษา ดังรายละเอียดในหัวข้อปัจจัย 

การบริหารที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง   

 3. ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยครั้งนี ้ 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยและพฤติกรรมทางการบริหารที่เป็น

องค์ประกอบหลักในการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจัย โดยผู้วจิัยได้ศกึษา วเิคราะหแ์ละสังเคราะห์จากผลการศกึษาของนักวิชาการ  

และผลการวิจัยต่างๆ ดังนี้ 

   เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550, หน้า 203-204) กล่าวถึง คุณลักษณะ

ผูน้ าเชิงปฏิรูป ว่าแตกต่างจากผู้น าเชงิแลกเปลี่ยนในด้านที่ส าคัญ ดังนี้ 

    1. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวไปสู่ความเป็นผู้น า 

    2. ใหค้วามส าคัญกับการจูงใจ  

    3. ปลุกกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสนใจการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 

    4. เป็นผูว้าดภาพวิสัยทัศนแ์ละสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 

   ชัญญา อภปิาลกุล (2550, อ้างถึงใน สมศักดิ์ วิไลแก้ว, 2552, หนา้ 42) 

กล่าวถึง สิ่งที่ผูน้ าโรงเรียนในอนาคตควรมีเพื่อเป็นฐานในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ประกอบด้วย 

    1. ความสามารถเชิงวิสัยทัศน ์การวางแผน และการก าหนดเป้าหมาย

องค์กร 

    2. ความสามารถในการท างานแบบมีสว่นร่วม 

    3. ความสามารถในการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    4. ความสามารถในการสร้างทีมงาน 

    5. ความสามารถในการด าเนินกระบวนการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วม 

    6. ความสามารถในการจัดการปัญหาและขอ้ขัดแย้งในองค์กร 

    7. ความสามารถในเรื่องการสร้างนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ 

และการริเริ่ม 
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   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, อ้างถึงใน สทิธิพล พหลทัพ, 2552,  

หนา้ 45) ได้เสนอโมเดลของการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเป็น 8 ขั้นตอน เพื่อให้การ

ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ ดังนี้ 

    1. เป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ 

    2. เป็นผูม้ีทักษะการสื่อสารที่ดี 

    3. เป็นผูก้่อใหเ้กิดความไว้วางใจ 

    4. เป็นผูม้ีความสามารถดึงความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม 

    5. เป็นผูม้ีพลังและมุ่งที่การปฏิบัติให้ส าเร็จ 

    6. เป็นผูแ้สดงออกทางอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมมคีวามเอือ้อาทร

ความอบอุ่น 

    7. เป็นผู้ชอบเสี่ยง 

    8. เป็นผูท้ี่ใชก้ลยุทธ์ใหมท่ี่มีลักษณะโดดเด่น 

    9. เป็นผูท้ี่มบีุคลิกภาพที่ส่งเสริมตัวเอง 

   ธีระ รญุเจรญิ (2554, หน้า 171) ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้น าหรอื

ผูบ้ริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

    1. เป็นผูม้ีวสิัยทัศนก์ว้างไกล  

    2. ไม่ติดกรอบและมีความคิดสร้างสรรค์ 

    3. กล้าได้ กล้าเสีย กล้าเสี่ยงดว้ยหลักการเหตุผล 

    4. มีความตระหนักรู้ และเข้าใจเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลง 

    5. สร้างความตระหนักถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 

    6. มีความอดทน อดกลั้นต่อการตอ่ต้าน 

    7. มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 

    8. มีความสามารถในการกระตุน้ ใหร้างวัลตามความเหมาะสม 

    9. ยอมรับความแตกต่าง ตัดสินใจด้วยเหตุและผล 

    10. ให้ผูร้่วมงานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน 

   พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หนา้ 315-319) ได้สรุปแนวปฏิบัติส าหรับ

การเป็นผู้เปลี่ยนแปลงไว้ 8 ประการ ดังนี้ 

    1. สรา้งส านึกของความเร่งด่วน 

    2. สรา้งแนวทางร่วม 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



24 

    3. พัฒนาวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ 

    4. สื่อสารวิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง 

    5. ปฏิบัติการส่งมอบอ านาจหน้าที่ 

    6. สรา้งชัยชนะระยะสั้น 

    7. รวบรวมผลที่ได้รับและการเปลี่ยนแปลงใหมอ่ีก 

    8. ปักหลักแนวทางใหมใ่ห้ตรึงในวัฒนธรรม 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หน้า 70-75) ได้สรุปโมเดลภาวะผูน้ า 

ทางการศึกษา เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น ไว้ดังนี้ 

    1. ปรับปรุงผลลัพธ์ของนักเรียนทุกคน 

    2. ริเริ่มการจัดการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ที่มีประสิทธิผล 

    3. ส ารวจและสนับการใช้ ICT  

    4. พัฒนาโรงเรียนใหเ้ป็นชุมชนการเรียนรู้ 

    5. สรา้งเครือข่ายเพื่อสง่เสริมการเรยีนรู้และความส าเร็จ 

    6. พัฒนาผูอ้ื่นให้เป็นผูน้ า 

   กองนโยบายและแผน ส านักวัฒนธรรม กีฬาและการท่องเที่ยว (2550, 

อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม์, 2557, หน้า 50-51) ได้สรุปผูน้ ายุคปฏิรูป ไว้ดังนี้ 

    1. เป็นผูน้ าวิสัยทัศน์ 

    2. ใชห้ลักการกระจายอ านาจและการมสี่วนร่วม 

    3. สรา้งสัมพันธภาพและความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลในองค์กร 

    4. มีความมุง่มั่นในการท างาน 

    5. มีความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใชข้้อมูล

สถิตติัดสินใจ 

    6. สนับสนุนและช่วยเหลอืลูกน้อง 

    7. ความสามารถในการสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ 

    8. ความสามารถในการจูงใจเพื่อกระตุ้นใหท้ างานด้วยความเต็มใจ 

    9. เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   Hoy and Miskel (2001, p. 414 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 

2559, หนา้ 45) ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้มีลักษณะ ดังนี้ 
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    1. สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการ

เปลี่ยนแปลงใหชั้ดเจน 

    2. สรา้งวิสัยทัศน์ใหม ่และรวบรวมความผูกพันต่อวสิัยทัศนน์ั้น 

    3. ดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชนอ์งค์กรมากกว่าส่วนตน 

    4. เปลี่ยนแปลงองคก์รใหส้อดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

    5. เป็นที่ปรึกษาหรอืเป็นพี่เลี้ยงใหแ้ก่ผู้ตาม 

   Fullan (2006, p. 20 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559,  

หนา้ 47) ได้สรุปปัจจัยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงหรอืแรงผลักให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไว้ 

ดังนี้ 

    1. สรา้งเป้าหมายคุณธรรม 

    2. สรา้งศักยภาพคนและกลุ่มคน 

    3. สร้างความเข้าใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

    4. การพัฒนาวัฒนธรรมเพื่อการเรียนรู้ 

    5. พัฒนาวัฒนธรรมการประเมิน 

    6. การเน้นความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    7. สนับสนุนการสร้างความชัดเจน 

    8. การเสริมสร้างการพัฒนา 

   Tetsuya Abe and Sachin Chowdhery (2012, pp. 2-3) ได้สรุปกลยุทธ์ 

10 ประการส าหรับนักบริหารเพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่ระดับสากล ดังนี้ 

    1. กลยุทธ์ในการสื่อสาร 

    2. กลยุทธ์ในการสรา้งศรัทธาและความน่าเชื่อถือ 

    3. กลยุทธ์ในการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดี 

    4. กลยุทธ์เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

    5. กลยุทธ์ในการสรา้งทีมงาน 

    6. กลยุทธ์ในการสรา้งความเป็นผู้น าสู่ความเป็นเลิศ 

    7. กลยุทธ์เพื่อสรา้งวัฒนธรรมองค์กรสู่ระดับสากล 

    8. กลยุทธ์ในการจัดการความเสี่ยง 

    9. กลยุทธ์เพื่อการด าเนินการและตัดสินใจอย่างฉับไว 

    10. กลยุทธ์เพื่อใหเ้กิดความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ 
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   จากการศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูว้ิจัยน าไป

สังเคราะหเ์ป็นปัจจัยการบริหารที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตาราง 1 

ตาราง 1 การสังเคราะหป์ัจจัยการบริหาร 
 

ปัจจัยการบริหาร 

ที่สังเคราะหไ์ด้ 

แนวคิดและองค์ประกอบของนักวิชาการ 
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1. การก าหนดวิสัยทัศน์ / / / / / / / / /  9 

2. การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ 

/ / / / / / /  / / 9 

3. การเป็นองค์กรแหง่การ

เรียนรู ้

 / / / / / /  / / 8 

4. การกระจายอ านาจ  / / /  / / / / / 8 

5. การบริการแบบมี 

ส่วนรว่ม 

/ /  / / / / /  / 8 

6. การจูงใจ /  / /      / 4 

7. ความรเิริ่มสร้างสรรค์   /  /  /   / 4 

8. การใช้นวัตกรรมและ ICT   / /   /    3 

9. พัฒนาบุคลากรสู่ความ

เป็นผู้น า 

  /    /    2 

10. กล้าเสี่ยง /    /      2 

11. ควบคุมอารมณ์ได้ดี /          1 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยสังเคราะหป์ัจจัยการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี ้โดยผู้วจิัย

ใช้เกณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตัง้แตร่้อยละ 50 ขึน้ไป ได้ 5 ด้าน ได้แก่  

การก าหนดวิสัยทัศน ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ  

การกระจายอ านาจ และการบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 

  1.1 ความหมายของวิสัยทัศน์ ได้มผีูใ้ห้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   ชลาลัย นิมิบุตร (2550, หน้า 15) ให้ความหมายไว้ว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง 

คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองภาพหรอืสร้างภาพที่พึงประสงค์ขององค์กร 

ในอนาคตบนพืน้ฐานสภาพปัจจุบันขององค์กรนั้น ภาพที่สรา้งขึ้นมีความชัดเจน  

มีความเป็นไปได้ น าไปสู่การปฏิบัติท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้ 

   จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554, หนา้ 29) ให้ความหมายไว้ว่า วสิัยทัศน ์

หมายถึง การมองภาพอนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กร และก าหนดจุดหมาย

ปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ คา่นิยม และความเชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสูป่ลายทาง 

ที่ตอ้งการ จุดหมายปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ 

   กิตติศักดิ์ บุณรังสี (2559, หนา้ 59) ใหค้วามหมายไว้ว่า วสิัยทัศน ์

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการมองเห็นภาพปัจจุบันขององค์กร ก าหนด

เป้าหมาย นโยบาย วางแผนอย่าเป็นระบบ ใชเ้ทคนิคและวิธีการกระตุ้นเพื่อเปลี่ยนแปลงให้

องค์กรเกิดการพัฒนาสู่อนาคตอย่ามีประสิทธิภาพ โดยภาพนั้นจะต้องชัดเจน น าไปสู่การ

ปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   Kotter (1996, pp. 68-69) ให้ความหมายไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง  

ภาพอนาคตที่สร้างขึ้นเพื่อใหบุ้คคลรู้ว่าต้องท าอย่างไรเพื่ออนาคต ภาพอนาคตนั้น 

ช่วยกระตุ้นใหบุ้คคลมุ่งมั่นและด าเนินการไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง สามารถช่วยให้

เกิดความร่วมมือระหว่างบุคคลที่มคีวามแตกต่างกัน ท าให้ภารกิจส าเร็จลุล่วงรวดเร็ว  

และมปีระสิทธิภาพ 

   Phillips (1996, p. อ้างถึงใน กิตตศิักดิ์ บุณรังศรี, 2559, หนา้ 60)  

ให้ความหมายไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สิ่งที่สามารถก าหนดกรอบการท างานที่น าไปสู่การ

ปฏิบัติและใหน้โยบาย อาศัยหลักการแสดงความคิดเห็นที่กว้างและชัดเจน ขณะเดียวกัน

สามารถน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปด้วย 
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   Daft (2008, p. 513) ใหค้วามหมายไว้ว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง ความฝัน

ของอนาคตขององค์กร เป็นความคิดหรืออุดมคติเกี่ยวกับอนาคตที่นา่ประทับใจ  

เป็นมุมมองที่ท้าทายเกี่ยวกับอนาคตที่บุคากรในองค์กรเชื่อว่าสามารถเป็นไปได้และดกีว่า

สิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

   กล่าวโดยสรุป วิสัยทัศน ์หมายถึง ภาพในอนาคตขององค์กร ซึ่งผู้น า 

ผูต้ามมรี่วมกัน มองเห็นแนวปฏิบัติได้ชัดเจน มองเห็นคุณค่าในการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร สร้างความตระหนักให้ทุกคนเห็นความส าคัญของตนที่มตี่อความส าเร็จขององค์กร  

  1.2 ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 

   ชลาลัย นิมิบุตร (2550, หน้า 15) กล่าวว่า วสิัยทัศน์มีบทบาท 

และความส าคัญต่อนโยบายขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะการมวีิสัยทัศน์จะช่วยก าหนด 

ทิศทางการคาดการณ์อนาคต และใช้ประโยชน์จากการคาดการณ์นัน้มาวางแผนการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมคีุณภาพ วสิัยทัศนจ์งึเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องมี 

   ศศธิร รักษาชนม์ (2557, หน้า 59) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวิสัยทัศน ์

ไว้ดังนี ้

    1. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องช่วยดึงดูดคนที่มคีวามสามารถเข้ามา 

ร่วมงาน 

    2. วสิัยทัศนก์ าหนดมาตรฐานที่ดีเยี่ยมและสะท้อนให้เห็นคุณลักษณะ

ทางอุดมคตขิององค์กร 

    3. วสิัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความชัดเจนในเป้าประสงค์และทิศทาง

ขององค์กร 

    4. วสิัยทัศนช่์วยใหเ้กิดพลังใจและความผูกพันใหเ้กิดขึ้นกับบุคลากร 

    5. วสิัยทัศนท์ าให้เกิดความสะดวกสบายในการสร้างความเข้าใจ 

    6. วสิัยทัศนส์ะท้อนให้เห็นความเป็นหนึ่งเดียวขององค์กร 

    7. วสิัยทัศนเ์ป็นความใฝ่ฝันขององค์กร 

   ทองใบ สุดชารี (2551, หนา้ 109-110 อ้างถึงใน กิตตศิักดิ์ บุณรังศรี, 

2559, หนา้ 60) กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศนท์ี่ถูกต้องขององค์กรจะก้าวเข้าสู่อนาคต กล่าวคือ 

การที่มีความคิดอันถูกต้อง จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามที่ได้คิดไว้ล่วงหน้าแล้ว  

และได้ให้ความส าคัญของวิสัยทัศนไ์ว้ ดังนี้  
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    1. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องช่วยใหส้ามารถดึงดูดบุคคลที่มี

ความสามารถสูงเข้ามาร่วมงาน กล่าวคือ วสิัยทัศน์เป็นสิ่งที่ช่วยใหบุ้คลากรในองค์กร 

มีความเต็มใจและเกิดความพร้อมที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ด้วยความสมัครใจ  

และบุคลากรจะเห็นคุณค่าในการท าให้ชีวติ ชุมชน และสังคมดีขึ้น อีกทั้งยังส่งผลใหอ้งค์กร

เจริญก้าวหน้า  

    2. การมวีิสัยทัศนท์ี่ถูกต้องช่วยท าให้วิถีการท างานของบุคลากร 

มีคุณค่า กล่าวคือ บุคคลจะแสวงหางานที่มคีวามหมายต่อตนเอง เพราะบุคลากรที่มี

โอกาสได้มสี่วนรว่มในการก าหนดวสิัยทัศน์ขององค์กร บุคลากรจะเกิดความภูมิใจ  

เห็นคุณค่าในการปฏิบัติหน้าที่ มิใช่เป็นเพียงพนักงานคนหนึ่งเท่านั้น การที่บุคลากร 

ได้สว่นเสนอความคิดจะท าใหรู้้สกึว่าตนเองมสี่วนรว่มในความส าเร็จและการเจรญิเติบโต 

ขององค์กร 

    3. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องช่วยสร้างมาตรฐานการท างานช้ันเยี่ยม 

ในองค์กร พืน้ฐานธรรมชาติของคนทุกคนมีความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้ดีที่สุด รู้สกึว่า

ตนเองมสี่วนส าคัญที่จะท าใหอ้งค์กรเจรญิก้าวหน้า ทุกคนจึงต้องการสร้างความชัดเจน 

ในเป้าหมาย และต้องการทราบความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของตน วสิัยทัศนจ์ึงเป็นสิ่งที่

ท าให้ทุกคนในองค์กรเห็นศักยภาพของตนเองได้อย่างชัดเจน เข้าใจจุดยืนของตนเอง  

และเข้าใจว่าจะก้าวไปในทิศทางใด   

    4. การมีวสิัยทัศนท์ี่ถูกต้องจะเป็นดังสะพานที่เชื่อมโยงระหว่าง

ปัจจุบันและอนาคตเข้าด้วยกันอย่างสมดุล กล่าวคือ ผู้น าที่มวีิสัยทัศนย์่อมทราบ 

และเข้าใจความต้องการของนักลงทุน ผูบ้ริหาร พนักงาน ลูกค้า เป็นอย่างด ี 

มีความสามารถที่ยอดเยี่ยมเชื่อมโยงปัจจุบันเข้ากับอนาคต เพื่อตอบสนองความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

    สรุปได้วา่ วสิัยทัศนม์ีความส าคัญในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติ

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์ เป็นสิ่งก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติและท าให้บุคลากร 

ทุกคนรูห้นา้ที่รวมทั้งความส าคัญของตนเองต่อผลส าเร็จขององค์กร การก าหนดวิสัยทัศน์

ที่ชัดเจน มคีวามเป็นไปได้ จึงมคีวามส าคัญต่อการเจริญเติบโตและความส าเร็จองค์กร

อย่างยิ่ง 
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  1.3 ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี  

   ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ตามแนวคิดของ จรัส อติวทยาภรณ์ (2554, 

หนา้ 59-60) 

    1. ตอ้งมีมุมมองอนาคต สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม

วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมถึงเป้าหมายขององค์กรด้วย 

    2. สมาชกิมีส่วนรว่มคิด น่าเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจปฏิบัติตาม 

    3. มีสาระครบถ้วนและชัดเจน ทุกคนเข้าใจงา่ย สามารถท าส าเร็จ 

ได้ตรงเป้าหมาย ท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติตาม 

    4. ท าใหเ้กิดความฝันและพลังดลใจ สามารถปลุกเร้า และสรา้งความ

คาดหวัง 

    5. มีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการมุง่สูจุ่ดหมายชัดเจน เมื่อปฏิบัติ

แล้วคุ้มค่า 

   ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี ตามแนวคิดของ ศศธิร  รักษาชนม์ (2557, 

หนา้ 59-60) 

    1. สรา้งภาพจินตนาการได้ดี คมชัด ท าให้การมองเห็นภาพในอนาคต 

ซึ่งเกิดจากการให้ทุกคนในองค์กรมสี่วนรว่ม  

    2. มีลักษณะน่าสนใจ ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและผูเ้กี่ยวใหค้วามสนใจ 

    3. วสิัยทัศนต์้องเขียนให้มลีักษณะความเป็นไปได้ไม่ไกลเกินฝัน 

    4. มีความชัดเจน เขียนรายละเอียดแตล่ะขั้นตอนชัดเจน มองเห็นภาพ

ในอนาคตได้ 

    5. ยดืหยุ่นได้ มคีวามคิดรเิริ่มและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ ถ้ามีขอ้มูล

และเหตุผลที่ดี 

    6. สามารถสื่อสารให้คนอื่นโดยเฉพาะบุคลากรในองค์กรสามารถ

สื่อสารได้เข้าใจ 

    7. ตอ้งท้าทายความรู ้ความสามารถของบุคลากรทุกคนในองค์กร  

ให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

    8. บุคลากรได้มสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

    9. ไม่น าวิสัยทัศน์ของคนอื่น หรอืองค์กรอื่นมาเป็นของตนเอง 

    10. ใช้ภาษาเขียนที่สั้น กะทัดรัด เข้าใจงา่ย และปฏิบัติตามได้   
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    กล่าวโดยสรุป การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ท้าทายและมีความเป็นไปได้ 

ในการปฏิบัติ จากการมสี่วนรว่มของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย สื่อสารวิสัยทัศนใ์หเ้ป็นที่รับรู้ 

และเป็นแนวปฏิบัติขององค์กร มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ มีความทันต่อ

เหตุการณป์รับเปลี่ยนได้ ทุกคนปฏิบัติเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายด้วยความเต็มใจ น าผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานมาเป็นแนวทางการก าหนดวิสัยทัศน ์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  2.1 ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้ 

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552, หนา้ 278) ให้ความหมายว่า องค์กร 

แหง่การเรียนรู้ หมายถึง หลักการหรือแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยใหอ้งค์กรมคีวามพร้อมและ

มีขดีความสามารถพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวใหท้ันต่อโอกาส เปลี่ยนอุปสรรค

ให้เป็นโอกาส  

   Marquardt (1996, อ้างถึงใน จอมพงศ ์มงคลวานิช, 2555, หนา้ 257) 

ได้นยิามวา่ องค์กรแหง่การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรซึ่งมีบรรยากาศการเรียนรู้รายบุคคล

และกลุ่ม มีวิธีการเรียนรูท้ี่เป็นพลวัต มกีารสอนคนของตนเองให้มกีระบวนการคิดวิเคราะห์ 

สามารถเรียนรูไ้ด้ 

   Senge (1990, อ้างถึงใน จอมพงศ ์มงคลวานิช, 2555, หนา้ 257) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ คอื องค์กรที่สมาชิกได้มกีารขยายเขตความสามารถของตนเอง

อย่างตอ่เนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ส่งเสริมให้เกิดความรู้ 

แนวคิดใหม่ๆ  แสดงออกทางความคิดได้อิสระ และเรียนรูด้้วยกันอย่างต่อเนื่อง 

   Yulk (2002, อ้างถึงใน จอมพงศ ์มงคลวานิช, 2555, หน้า 257) 

กล่าวถึงองค์กรแหง่การเรียนรูว้่า เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ  

เพื่อพัฒนาทีมงาน มีการแบ่งปันความคิดและความรูใ้นการท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรใหบุ้คลากรทุกระดับเกิดการเรยีนรู้ ตลอดจน 

สร้างค่านิยมจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร  

   สรุปได้วา่ องค์กรแหง่การเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีการจัดการความรู้

เพื่อพัฒนาบุคลากรและองค์กร โดยการเรียนรูแ้ละพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 
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  2.2 แนวความคิดการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

   การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้ ตามแนวคิดของ 

Marquardt (2002, p. 23 อ้างถึงใน กิตติศักดิ์ บุณรังศรี, 2559, หนา้ 64) ได้ออกแบบ

จ าลององค์กรที่มีการเชื่อมโยงของระบบต่างๆ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

    1. การเรียนรู้ ซึ่งเป็นลักษณะของพลวัตรการเรียนรู้ และเป็นหัวใจ

ส าคัญที่ท าให้เกิดขึน้ได้ในระดับบุคคล ระดับทีมงานและระดับองค์กร ประกอบด้วยระบบ

ย่อย 3 ประการ คอื ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และทักษะการเรียนรู้ 

    2. องค์กร ซึ่งมุ่งเน้นการกล่าวถึงการปรับเปลี่ยนองค์กร การที่

องค์กรจะพัฒนาไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ได้นัน้ จะต้องมกีารปรับเปลี่ยนองค์กร ดังนี้ 

     2.1 วิสัยทัศนข์ององค์กรที่ทุกคนในองค์กรปรารถนาจะไปถึง

ร่วมกัน 

     2.2 วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นความเชื่อ ความคิดและวิธีการ

ปฏิบัติของคนในองค์กรรว่มกัน 

     2.3 กลยุทธ์องค์กร เป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการ

ก าหนดจุดหมายในอนาคต 

     2.4 โครงสรา้งองค์กร ตอ้งมีความเหมาะสม มีการกระจายข้อมูล

ข่าวสาร สามารถสื่อสารได้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

    3. บุคคล เป็นการกล่าวถึงการเสริมอ านาจบุคคล เป็นการเปิดโอกส

ให้ทุกคนในองค์กรได้เรียนรู้รว่มกัน มีความสัมพันธ์กันเป็นเครือขา่ยและท าประโยชน์

ร่วมกันเพื่อสังคมและชุมชนการเรียนรู ้มกีารเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

    4. ความรู ้เป็นการจัดการความรู้ใหเ้กิดขึ้นในองค์กร จัดในรูปแบบ

การผสมผสาน การรวบรวมความรู้ การจัดระบบข้อมูลที่มกีารแลกเปลี่ยนความรู้  

การถ่ายโอนความรู ้และพัฒนาความรูอ้ย่าต่อเนื่องเป็นระบบ 

    5. เทคโนโลยี เป็นการปรับใช้เทคโนโลยีในองค์กร น ามาใช้จัดการ

สารสนเทศส าหรับจัดการความรู้ ส าหรับบุคลากรทุกระดับ 

  2.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้  

   องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ตามแนวคิดของ Gephart and 

Others (1996, pp. 35–45 อ้างถึงใน กิตติศักดิ์ บุณรังศร,ี 2559, หนา้ 65-66) 

ประกอบด้วย 5 ประการ ดังนี้  
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    1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับในองค์กร ทุกคนจะมีการ

เรียนรู้รว่มกันและมีการถ่ายโอนความรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

    2. มีการสร้างองค์ความรู้ และแบ่งปันความรูใ้ห้แก่กัน โดยใช้

เทคโนโลยีที่ทันสมัยส่งข้อมูลถึงกันอย่างรวดเร็ว สามารถน าขอ้มูลสนเทศที่ได้เผยแพร่ได้ 

    3. สนับสนุนกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ ให้สมาชิกทุกคน 

ได้เรยีนรู้วิธีคิดใหม่ๆ เปิดโอกาสใหม้ีการวิพากษ์ วิจารณ์และอภปิรายกันอย่างเปิดเผย  

เปิดกว้าง และทั่วถึง 

    4. สนับสนุนกรสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ที่เอื้อให้สมาชิกทุกคนเห็น

ความส าคัญของการเรียนรู้ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

    5. ใหค้วามส าคัญกับสมาชิกทุกคนในองค์กร ยึดคนเป็นศูนย์กลาง 

ค านงึถึงความเป็นอยู่ที่ปกติและเป็นสุขของสมาชิกขององค์กร 

   องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ ตามแนวคิดของ Senge  

(1990, p. 5) ในหนังสือชื่อ “The Fifth Discipline” มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. การเรียนรู้ หรอื พลวัตการเรียนรู้ มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

ระดับการเรียนรู้ ประเภทของการเรียนรู้ และ การเรียนรู้ขององค์การ อันประกอบไปด้วย 

การเรียนรูข้องบุคลากร แบบแผนทางความคิด การมีวิสัยทัศนร์่วม การเรียนรู้ร่วมกัน 

เป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ และการสนทนามีแบบแผน 

    2. องค์กร หรือการปรับเปลี่ยนองค์กร ได้แก่ วสิัยทัศน์ วัฒนธรรม

องค์กร กลยุทธ์ และโครงสร้าง 

    3. สมาชกิในองค์กร หรอืการเสริมอ านาจและความรูแ้ก่บุคคล ได้แก่ 

บุคลากร ผูบ้ริหาร ผู้รับบริการ คู้ค้า หุ้นส่วน และชุมชน 

    4. ความรู ้หรอืการจัดการความรู้ ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ 

การสรา้งความรู ้การจัดเก็บความรู ้และการถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 

    5. เทคโนโลยี หรือการน าเทคโนโลยีไปใช้ ประกอบด้วย เทคโนโลยี

สารสนเทศ เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู้ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน 
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  2.4 กระบวนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

   ลักษณะขององค์กรแหง่การเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge (2000, p. 7 

อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555, หน้า 260-261) ระบุว่า การสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ โดยเน้นการสร้างวินัยของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วยวินัย 5 ประการ ดังนี้ 

    1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ บุคลากรขององค์กรเป็นรากฐานขององค์กร

แหง่การเรียนรู้ กล่าวคือ เป็นบุคคลที่มคีวามกระตอืรอืร้น ใส่ใจใฝห่าความรูอ้ยู่เสมอและ

ต่อเนื่อง ปรารถนาที่จะเรียนรูเ้พื่อพัฒนาศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จ 

ที่ก าหนดไว้ 

    2. การมแีบบแผนความคิด คือ การที่บุคลากรในองค์กรมกีารรับรู้

และเข้าใจงานที่ท าแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงงานของตนกับภาพรวมทั้งหมดได้ เข้าใจ

ชัดเจนในแบบแผนความคิดความเช่ือที่ด ีส่งผลต่อการตัดสินใจและกระบวนท างาน 

เพื่อพัฒนาความคิดให้สอดคล้องกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง โดยองค์กรต้องสนับสนุน 

และสร้างบุคลากรในองค์กรฝึกตนเองใหเ้ป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ 

    3. การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการสรา้งทัศนะขององค์กร  

ความรว่มมอืยึดมั่นของบุคลากรในองค์กร สร้างความตระหนักและความเข้าใจในการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองค์กรเพื่อใหเ้กิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจและผูกพันต่อ

จุดมุง่หมายในการด าเนินงานภายใต้จุดหมายเดียวกัน เป็นการสร้างวิสัยทัศนร์่วมกัน  

และมีการสื่อสารให้รับรู้ในทุกระดับเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    4. การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรูร้่วมกันของสมาชิกในองค์กร  

โดยการใชค้วามรู้ความสามารถ ความคิดของแตล่ะคนแลกเปลี่ยนเพื่อพัฒนาทีมใหด้ีขึ้น 

จนเกิดเป็นความคดิร่วมกันของกลุ่ม และควรลดการครอบง าแนวคิดของสมาชิกคนอื่นใน

ทีม กระตุน้ให้ทีมมีการสนทนาและอภปิรายอย่างกว้างขวางเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    5. การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นส่วนส าคัญในการสนับสนุนให้เกิดการ

เรียนรู้และน ามาซึ่งการพัฒนาที่ยั่งยืนขององค์กร เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ 

ซึ่งกันและกันในรูปแบบไม่หยุดนิ่ง จุดส าคัญของความคิดเชิงระบบก็คือการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลับ การเรียนรู้จากประสบการณต์รงและเรียนรู้จากคนอื่น บุคลากรทุกระดับ 

ในองค์กรต้องมีการคิดเป็นระบบในทิศทางเดียวกัน 

    กล่าวโดยสรุป การที่ผูบ้ริหารส่งเสริมให้สถานศกึษาเป็นองค์การ 

แหง่การเรียนรู้ สร้างโอกาสการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง ส่งเสริมการซักถามสนทนา ส่งเสริม
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ความรว่มมอืและการเรียนรู้เป็นหมูค่ณะ สร้างระบบเพื่อการแลกเปลี่ยน สร้างความ

ตระหนักและเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และมีวสิัยทัศน์ร่วมกัน ให้ความรู้ของบุคคลเป็น

ความรูข้ององค์กร และส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อจัดการความรูข้ององค์กร   

 3. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

  3.1 ความหมายของการตดิต่อสื่อสาร  

   กอบกาญจน์ วงศว์ิสิทธิ์ (2551, หนา้ 4-5) ให้ความหมายว่า การสื่อสาร 

หมายถึง การสื่อความหมายใหเ้กิดความเข้าใจระหว่างกัน เป็นกระบวนการถ่ายทอดสาร

ระหว่างมนุษย์และใช้ภาษาเป็นเครื่องมอืติดต่อระหว่างกัน ด้วยวิธีการต่างๆ ส่งผลให้ 

ผูส้่งสารและผูร้ับสารเข้าใจตรงกัน รวมทั้งยังเป็นการแสดงออกซึ่งความคิด ความรู้สกึ 

การถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ หรอืสิ่งอื่นใดที่ตอ้งการให้ผู้อื่นเข้าใจ  

   สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี (2557, หน้า 56) ให้ความหมายว่า การสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผู้ส่งสาร) ส่งสิ่งเร้า (ภาษาพูด หรอืภาษาเขียน)  

เพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ (ผู้รับสาร) ครอบคลุมถึงกระบวนการทุกอย่างที่จติใจ

ของคนๆ หนึ่งอาจมีผลตอ่จิตใจของคนอีกคนหนึ่ง การสื่อสารจึงไม่ใชเ่พียงภาษาพูด 

และการเขียนเท่านั้น หากแต่ยังหมายรวมถึง ดนตร ีรูปภาพ การแสดง และพฤติกรรม 

ทุกพฤติกรรมของมนุษย์ด้วย 

   กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 71) ให้ความหมายว่า การสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข่าวสารข้อเท็จจริงจากผู้ส่งสารไปยังผูร้ับสารโดยผ่านสื่อ 

วิธีการและกระบวนการที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดความเข้าใจ วัตถุประสงค์ และแสดง

พฤติกรรมได้ตรงกัน จงึจะท าให้การสื่อสารบรรลุผลส าเร็จ 

   Batman and Snell (1999, อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2555,  

หนา้ 138) ได้ให้ความหมายว่า เป็นการส่งมอบสารสนเทศและสิ่งที่มคีวามหมายต่างๆ  

จากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝา่ยหนึ่ง โดยใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

   Dessler (1998, หนา้ 674 อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หนา้ 138) 

ให้ความหมายว่า เป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและส่งมอบสิ่งที่มคีวามส าคัญต่างๆ  

   สรุปได้วา่ การติดต่อสื่อสารหมายถึง การตดิต่อสง่ขอ้มูล ขา่วสาร 

ข้อเท็จจริง ความรู้สึก ความคิดเห็น ทัศนคติตา่งๆ จากบุคคลหนึ่งหรอืหลายคนไปยังอีก

บุคคลหนึ่งหรอืหลายคน เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และจะต้องมทีั้งผูส้่งสาร 

และผู้รับสาร 
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  3.2 ความส าคัญของการสื่อสาร 

   พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, 2556, หนา้ 286) การสื่อสารมีความส าคัญ 

อย่างยิ่งต่อการปฏิบัติ เพราะการปฏิบัติกิจกรรมตา่งๆ นั้นจ าเป็นที่ผู้มีสว่นเกี่ยวข้องทั้งหมด

จะต้องเข้าใจตรงกัน การสื่อสารที่ดจีะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยีรวมถึง

ทักษะ วธิีการใหม่ๆ ช่วยปรับปรุงคุณภาพของสนิค้าและบริการ การสื่อสารที่ดีช่วยเพิ่ม

ความน่าเชื่อถือ ส่งเสริมความเข้าใจที่ตรงกัน และส่งผลต่อพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นตามมา 

   กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 72) การสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญ 

ที่สามารถท าหน้าที่เสริมสร้างความส าเร็จในการด าเนินกิจกรรมขององค์กร ซึ่งการ

ติดตอ่สื่อสารจะช่วยให้ผูบ้ริหารได้รับข้อมูลจากผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูบ้ริหารด้วยกัน  

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน และการสื่อสารยังเป็นเครื่องมอืในการสั่งการใหป้ฏิบัติ

ตามภารกิจและเป้าหมายของโรงเรียน 

  3.3 ลักษณะของการสื่อสารที่ดี 

   ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 138) อธิบายถึงลักษณะของการสื่อสาร 

ที่ด ีดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

    1. เรื่องที่จะถ่ายทอดต้องมีลักษณะกระจ่างแจง้ ชัดเจน เข้าใจง่าย 

    2. ตรวจสอบวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการติดต่อสื่อสารแตล่ะครั้ง 

    3. เตรยีมการก่อนที่จะสื่อสารให้เหมาะกับสิ่งแวดล้อม 

    4. ระวังน้ าเสียง อากัปกิริยาและค าพูด 

    5. ตอ้งมีลักษณะจูงใจ เขา้ใจความตอ้งการของบุคคลในหนว่ยงาน 

    6. สื่อสารสะดวกรวดเร็ว ทั้งจากบนลงล่าง และล่างไปบน  

   Edgar H. Schein 1992, p. 211 อ้างถึงใน พพิัฒน์ นนทนาธรณ์, 2556, 

หนา้ 288) การสื่อสารมคีุณลักษณะอยู่ 6 ประการ ดังต่อไปนี ้ 

    1. ความเป็นพลวัตร เมื่อเราได้สื่อสารหรอืส่งข่าวสารออกไปยังผูร้ับ 

จะเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการตีความ และการตอบสนอง

ข่าวสาร 

    2. การที่ไม่สามารถเพิกถอนได้ ในการสื่อสารนัน้จะต้องใส่ใจ

ระมัดระวัง ดังค าพูดที่วา่ “ก่อนพูดเราเป็นนายค าพูด หลังพูดค าพูดเป็นนายเรา” เพราะถ้า

เราพูดผิดไปท าให้ผูฟ้ังเข้าใจผดิ ถึงแมเ้ราจะใช้ค าพูดขอโทษเพียงใด หรือใหเ้หตุผลดี

เพียงใด แต่ความรูส้ึกขอผูฟ้ังไม่สามารถเอาคืนได้ 
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    3. การกระท าล่วงหนา้เชิงป้องกัน การสื่อสารเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น

การเลือกใช้ค าหรอืการตอบโต้อย่างไรเป็นผลจากความเป็นตันตนของแตล่ะคน มาจาก

การเรียนรู ้ประสบการณ์ ท าให้เราเลือกได้เหมสะสมทั้งค าพูด การเคลื่อนไหว การใชเ้สียง 

เป็นส่วนประกอบที่ใชว้ิเคราะหถ์ึงผลก่อนที่จะสื่อออกไปว่าจะกระทบอะไรบ้าง 

    4. ปฏิสัมพันธ์ การสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับสองฝ่ายหรอืหลายฝ่าย 

จะต้องมสีัญลักษณ์ที่ใชใ้นการสื่อสาร รวมถึงพฤติกรรมตา่งๆ ก็คือปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น

ระหว่างการสื่อสารของบุคคล 

    5. บริบทการสื่อสารไม่ได้เกิดในความว่างเปล่า บรรยากาศในการ

สื่อสารมสี่วนในความส าเร็จขอการสื่อสารทุกครั้ง บรรยากาศที่ท าให้ผูร้ับสารกระตือรือรน้ 

มีความสนใจ ก็จะท าให้การสื่อสารสัมฤทธิ์ผล 

  3.3 ปัญหาและอุปสรรคในการตดิต่อสื่อสาร  

   ณัฏฐ์ชุดา วจิติรจามร ี(2554, หนา้ 35-41) กล่าวว่า อุปสรรคที่สง่ผล

กระทบต่อการสื่อสาร มีดังนี้ 

    1. ปัญหาที่เกิดจากภาษา ความล้มเหลวของการสื่อสารเกิดขึ้น 

เมื่อผู้รับสารตคีวามเนือ้หาของสารต่างไปจากความหมายของผู้สง่สารตั้งใจจะส่งไป 

ปัญหาดา้นภาษาเกิดจากค าต่างๆ ที่ใช้สื่อไปไม่ได้มีความหมายในตัวของค าเอง แต่ผูใ้ช้ท า

ความเข้าใจตกลงกันว่าให้ค าต่างๆ เหล่านั้นแทนความหมายใด แลว้ก็ใช้ตามที่ตกลงกัน 

    2. การบิดเบือนสาร ผู้ส่งสารและผู้รับสารมีพื้นฐานแตกต่างกัน 

ทั้งความเช่ือ แนวคิด ความรู้ วัฒนธรรม เป็นผลท าใหก้ารตคีวามหมายของสารแตกต่างกันไป 

การถูกบิดเบือนของสารอาจเป็นที่ผูร้ับสารเริ่มถอดรหัสของสารและลงมอืท าก่อนที่จะได้รับ

เนือ้หาของสารทั้งหมด ซึ่งอาจไม่ใชว่ัตถุประสงค์ของผู้ส่งสารเลยก็เป็นได้ 

    3. การกรองขอ้มูลข่าวสาร การสื่อสารหลายครั้งผู้ส่งสารกรองหรอื

ตัดเนือ้หาบ่างอย่างของสารออกไปไม่ว่าจะตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจก็ตาม ท าให้ผูร้ับสารตีความ

ของสารผดิพลาด ผูร้ับสารตั้งใจกรองขอ้มูลบางอย่างออกด้วยเห็นว่าผู้รับสารไม่มเีวลา

มากพอที่จะรับข้อมูลทั้งหมด ท าให้เนื้อหาของสารขาดหายไปไม่ครบถ้วนส่งผลต่อปัญหา

ในการตคีวามและท าความเข้าใจสารนัน้ๆ 

    4. เวลาในการส่งสาร เนื้อหาของสารที่ก าหนดเวลาสั้นมากเกินไป 

จนท าให้ผู้รับสารมเีวลาไม่เพียงพอที่จะตีความของสารได้อย่างถูกต้อง หรอืบางครั้ง 

ผูส้่งสารส่งสารก่อนเวลาก็อาจส่งผลใหผู้้รับสารลืมเนือ้หาของสารได้  
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   ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 140) กล่าวว่า ปัญหาในการสื่อสาร  

มีดังนี้ 

    1. ภาษาไม่ชัดเจน คลุมเครือ ยากจนเกินไป 

    2. ปัญหาจากชั้น ยศ การใช้ภาษาคนละระดับ 

    3. ปัญหาจากความแตกต่างดา้นภูมหิลังของความรู้ 

    4. ทัศนคติของผู้รับแตกต่างกัน 

  3.4 สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการตดิต่อสื่อสาร 

   3.4.1 มีความเข้าใจและเลือกเรื่องที่จะติดต่อสื่อสารได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม ใหป้ระสบความส าเร็จตามตอ้งการ เพราะบุคคลย่อมมีความแตกต่างกัน 

   3.4.2 เลือกวิธีการสื่อสารโดยค านึงถึงว่าเมื่อใด กับใคร เวลาใด  

ใช้การพูดหรือการเขียน ถ้าเลือกวิธีการพูดก็จะรวดเร็ว ทันใจ ทันเวลา ไม่มพีิธีรีตอง 

ไม่พิถีพิถันมากนัก การติดต่อด้วยการเขียนนิยมในแบบเป็นทางการ อ้างอิงระเบียบ

กฎเกณฑ์  

   3.4.3 สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น นับว่าเป็นเรื่องจ าเป็นที่

ผูบ้ริหารจะต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และที่ส าคัญในปัจจุบันการมสี่วนรว่มในการ

ปฏิบัติงานจ าเป็นอย่างยิ่ง 

   3.4.4 สื่อสารเพื่อการออกค าสั่ง เป็นบทบาทหน้าที่ของผูบ้ริหารจะต้อง

เข้าใจและเรียนรู้วธิีการออกค าสั่งเพื่อการปฏิบัติงานไปในเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  3.5 บทบาทของผู้บริหารในการตดิต่อสื่อสาร 

   3.5.1 บทบาทความสัมพันธ์ระหว่างบุคล ผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าขององค์กร 

ต้องรู้บทบาทความสัมพันธ์ในฐานะที่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพื่อร่วมงาน ผู้บริหารด้วยกัน เป็นต้น 

   3.5.2 บทบาททางขา่วสาร ผูบ้ริหารจะต้องแสวงหาข้อมูลข่าวสาร

เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ อยู่ตลอดเวลา ตอ้งเป็นผู้เผยแพร่ข่าวสารที่มคีวามส าคัญต่อองค์กร   

   3.5.3 บทบาททางการตัดสินใจ ผู้บริหารตอ้งรเิริ่มโครงการใหม่ๆ จัดการ

ความยุ่งยาก จัดการทรัพยากรขององค์ได้อย่างดี และสื่อสารเรื่องการตัดสินใจไปยัง

บุคลากรในองค์กรให้ทราบ 

   กล่าวโดยสรุป การสื่อสารเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญยิ่งส าหรับผูบ้ริหาร 

การสื่อสารที่ดีเป็นจุดเริ่มต้นของสัมพันธภาพที่ดขีองบุคลากรในหนว่ยงาน ผูบ้ริหารจัดการ
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ประชุมเพื่อชีแ้จง รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

อยู่เสมอ ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานที่สะดวก ลดขั้นตอนเพื่อเข้าถึงได้งา่ย มีทักษะ

การพูดที่ด ีใชค้ าได้เหมาะสม สื่อความหมายได้ถูกต้องและชัดเจน สื่อสารกับบุคลากร 

ทั้งแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ กรองขอ้มูลข่าวสาร และให้สารสนเทศ 

ที่ถูกต้องแก่บุคลากร ใชว้ิธีการพูดที่สามารถจูงใจและเกิดแรงกระตุ้นให้ปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายได้ รับฟังความคิดเห็นเพื่อเป็นข้อมูลการตัดสินใจ  

 4. การกระจายอ านาจ 

  4.1 ความหมายของการกระจายอ านาจ  

   สมาน อัศวภูมิ (2551, หนา้ 95) ให้ความหมายว่า การกระจายอ านาจ 

หมายถึง สภาวะของอ านาจการตัดสินใจในการบริหารว่าจะมีแนวโน้มไปในทิศทาง 

รวมอ านาจหรอืไม่รวมอ านาจ  

   ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 39) ให้ความหมายว่า  

การกระจายอ านาจ หมายถึง การให้อ านาจตัดสินใจ หรอืวินจิฉัยสั่งการเพื่อให้การด าเนนิ

กิจกรรมเหล่านั้นด้วยตนเองอย่างมีอิสระขององค์กร มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบ

ได้ ส่วนกลางท าหน้าที่สนับสนุนและดูแลเท่านั้น 

   เรืองเดช ทองศรี (2554, หน้า 8) ให้ความหมายว่า การกระจายอ านาจ 

หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสใหท้้องถิ่นหรอืหนว่ยงานต่างๆ มีอ านาจ 

ในการจัดการดูแลกิจกรรมหลายๆ ด้ายของตนเอง เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน 

ส่วนกลางมอบอ านาจการตัดสินใจตามนโยบายขอรัฐ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 399) ให้ความหมายว่า การกระจาย

อ านาจ หมายถึง การแบ่งงาน แบ่งหน้าที่ แบ่งอ านาจที่มีอยู่ ให้ผู้อื่นท าให้ส าเร็จ 

ตามจุดมุ่งหมายในระดับสูง 

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

หนา้ 66) ให้ความหมายการกระจายอ านาจทางการศึกษาว่าเป็นการถ่ายโอนอ านาจหน้าที่

ความรับผดิชอบในการตัดสินใจทางการบริหารการศกึษาจากส่วนกลางไปยังระดับปฏิบัติ 

   สรุปได้วา่ การกระจายอ านาจ หมายถึง การมอบหมายงาน หรอืการให้

อ านาจตัดสินใจ ที่ส่งผลดีต่อการบริหารองค์กร ท าให้งานเดินไปได้รวดเร็ว มกีารกระจาย

งานท า มอบหมายภาระงาน หน้าที่รับผดิชอบ อ านาจการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม มีการ

ติดตามประเมินผล และนิเทศการปฏิบัติงาน และน าผลที่ได้มาปรับปรุงพัฒนาอยู่เสมอ  
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  4.2 แนวคิดการกระจายอ านาจ 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 

มาตรา 39 ก าหนดใหก้ระทรวงศกึษาธิการกระจายอ านาจการบริหารการศกึษาและการ

จัดการศึกษา ทั้งดน้วิชากร ด้านงบประมาณ ดา้นบริหารงานบุคคล และด้านการบริหาร

ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาในเขตพืน้ที่

การศกึษาโดยตรง โดยยึดหลักในการด าเนินการ ดังนี้ 

    1. ยึดและด ารงหลักเอกภาพด้านมาตรฐานและนโยบาย 

ด้านการศกึษา 

    2. มีความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการบริหารและจัด

การศกึษา รวมทั้งขดีความสามารถและความรับผดิชอบของผู้รับการกระจายอ านาจ 

    3. มุ่งเน้นการมสี่วนรว่มของชุมชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

    4. มุ่งให้เกิดผลส าเร็จที่สถานศกึษา เน้นให้สถานศกึษามีความ

เข้มแข็ง เพิ่มความคล่องตัวในการด าเนินงานที่จะกระจายอ านาจทั้ง 4 ด้านไปยัง

สถานศกึษาให้มากที่สุด 

    5. เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพใหแ้ก่สถานศกึษา 

    6. มอบหมายใหผู้้มีหน้าที่รับผดิชอบในการด าเนินการ เป็นผู้ตัดสนิใจ

ในเรื่องตา่งๆ โดยตรง 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2541, หนา้ 42 อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม,์ 

2557, หนา้ 66) ได้เสนอแนวคิดการกระจายอ านาจทางการศึกษาในลักษณะต่างๆ ดังนี ้ 

    1. แนวคิดเดิมของการกระจายอ านาจทางการศกึษา คือการถ่ายโอน

อ านาจการตัดสินใจ งานบุคลากร หลักสูตรและการสอน และงบประมาณจากส่วนกลาง

ไปยังท้องถิ่น 

    2. เมื่อใดก็ตามที่ผู้บริหารระดับล่างหรอืล่างสุดมอี านาจหน้าที่ในการ

ตัดสินใจและมีขอ้มูลที่จ าเป็นต่อการตัดสินใจ องค์กรนั้นจะมีลักษณะเป็นการกระจาย

อ านาจ 

    3. การกระจายอ านาจเป็นวิธีการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ  

ก็คือการสนองความตอ้งการของท้องถิ่น คุณภาพของการให้บริการ และการลดค่าใช้จ่าย 

    4. การกระจายอ านาจในองค์กรเป็นการมอบอ านาจในการตัดสินใจ

ในเรื่องที่เฉพาะไปยังหนว่ยงานย่อย 
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    5. การกระจายอ านาจเป็นการที่อ านาจกระจายยังบุคคลต่างๆ 

    6. การกระจายอ านาจเป็นการที่อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจถูกแบ่ง

หรอืจัดสรรไปให้ผู้มบีทบาทต่างๆ ในองค์กร  

    7. การกระจายอ านาจเป็นการถ่ายโอนอ านาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบจากส่วนกลางหรือศูนย์รวมอ านาจไปสู่ส่วนต่างๆ ขององค์กร 

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, อ้างถึงใน ศศธิร รักษาชนม,์ 

2557, หนา้ 67) กล่าวถึงผลที่เกิดจากการกระจายอ านาจและการจัดการศกึษา ซึ่งเป็น

การกระจายอ านาจในการตัดสินใจในการบริหารจัดการศกึษาลงสู่โรงเรยีนโดยตรง  

บนพืน้ฐานความเชื่อที่วา่ การปฏิรูปด้านใดก็จะไม่ประสบผลส าเร็จหากไม่มีการจัดการ

โรงเรียนและหอ้งเรียน ที่เป็นหนว่ยงานการปฏิบัติที่ส าคัญและใกล้ตัวผู้เรยีนมากที่สุด  

ถ้าโรงเรยีนมีอสิระในการบริหารการศกึษาเพื่อผูเ้รียนก็จะจัดการศกึษาได้อย่างมคีุณภาพ 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได้มากกว่าโรงเรียนที่บริหารสั่งการจากส่วนกลาง ผลดีของ

การกระจายอ านาจทางการศกึษามี 4 ประการ ดังนี้ 

    1. การกระจายอ านาจน าไปสู่การพัฒนาประชาธิปไตย เพราะเป็นการ

ส่งผา่นการตัดสินใจไปสู่ประชาชน 

    2. การกระจายอ านาจส่งผลใหเ้กิดการปฏิรูปการศกึษา เกิดผล 

ในการปฏิบัติ เกิดความคิดริเริ่มและการมสี่วนร่วม เพราะการตัดสินใจที่ส่วนกลางไม่ได้

รับประกันถึงความส าเร็จของการปฏิรูป  

    3. การกระจายอ านาจเป็นกลไกที่สรา้งความเข้มแข็งให้แก่ชุมชน  

ท าให้โรงเรียนสามารถริเริ่มและด าเนินกิจกรรมและโครงสรา้งที่เหมาะสม สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของท้องถิ่น การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจจะท าให้คนในชุมชนเกิดความ

ภาคภูมิใจ รู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกัน ตระหนักถึงความส าคัญของการมสี่วนรว่มที่แท้จริง 

    4. การกระจายอ านาจเป็นกลไกการปกครองของรัฐที่ท าให้เกิดการ

พัฒนาอย่างสมดุล มกีารบริหารงบประมาณที่มคีุณภาพและประสิทธิภาพ ตรงตามความ

ต้องการในแต่ละท้องถิ่น 

  4.3 รูปแบบของการกระจายอ านาจ 

   สมาน อัศวภูมิ (2551, หนา้ 95) เสนอรูปแบบของการกระจายอ านาจไว้ 

2 รูปแบบ ดังนี้ 

    1. การกระจายอ านาจแบบมอบอ านาจ  
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     การกระจายอ านาจแบบมอบอ านาจ หมายถึง การที่ผูม้ีอ านาจ 

ได้มอบอ านาจในการตัดสินใจไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยมีกระบวนการส าคัญ 4 ขั้นตอน 

ดังนี้ 

      ขั้นตอนแรก ผู้มอบอ านาจต้องพิจารณาผลที่จะได้รับจากการ

มอบอ านาจดังกล่าวก่อน 

      ขั้นตอนที่สอง ต้องมีการมอบหมายงานให้บุคคลที่จะได้รับการ

กระจายอ านาจตอ่ไป 

      ขั้นตอนที่สาม มอบอ านาจให้ผู้รับมอบอ านาจดังกล่าว 

      ขั้นตอนสุดท้าย ควบคุมให้ผู้รับมอบอ านาจรับผดิชอบต่องาน 

เพราะสุดท้ายผู้มอบอ านาจก็ยังตอ้งรับผดิชอบต่อผลที่เกิดขึ้นอยู่ดี (Koontz, O’Donnell and 

Weihrich, 1980, อ้างถึงใน สมาน อัศวภูมิ, 2551, หนา้ 96) นี่คือจุดด้อยของการกระจาย

อ านาจแบบมอบอ านาจ 

    2. การกระจายอ านาจแบบเบ็ดเสร็จ 

     การกระจายอ านาจแบบเบ็ดเสร็จ หมายถึง การแบ่งงาน  

แบ่งอ านาจ และความรับผิดชอบเบ็ดเสร็จใหห้นว่ยปฏิบัติไปด าเนนิการ แนวคิด 

การกระจายอ านาจลักษณะนี ้Brown (1990, อ้างถึงใน สมาน อัศวภูมิ, 2551, หนา้ 97) 

เรียกว่า “การกระจายอ านาจแบบการเมอืง” การกระจายอ านาจแบบนีเ้ปิดให้ผู้บริหารแต่

ละหน่วยใช้ความรูค้วามสามารถ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และรับผดิชอบต่องานอย่างเต็มที่   

  4.4 หลักในการตัดสินใจกระจายอ านาจ 

   การบริหารเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ มากมาย แต่งานหลัก

ที่เป็นหัวใจหลักในการบริหารการศกึษา คอื เป้าหมายการศกึษา หลักสูตรและการสอน 

การจัดองค์กร บุคลากร และงบประมาณ (Murphy and Beck, 1995, หน้า 48-54,  

อ้างถึงใน สมาน อัศวภูม,ิ 2551, หนา้ 99)  

    1. เป้าหมายการศกึษา ความมุง่หมายและเป้าหมายของการศึกษา 

คือ คุณค่าและสิ่งที่พึงประสงค์ที่การศึกษาต้องการจะบรรลุ  

    2. หลักสูตรและการสอน การบริหารโรงเรียนควรมีอ านาจตัดสินใจ

ในการออกแบบหลักสูตร และจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพและความ

ต้องการของชุมชน 
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    3. การจัดองค์กร ควรให้หน่วยปฏิบัติมีอ านาจตัดสินใจ ตั้งแตก่าร

แบ่งกลุ่มงาน ตั้งคณะท างาน และจัดองคก์รแบบมีสว่นร่วม 

    4. งบประมาณ ความเหมาะสมในการจัดการงบประมาณที่ได้รับ

จัดสรร ตลอดจนการระดมทรัพยากรในการจัดการศกึษา  

    5. บุคลากร คนคือกลไกส าคัญในความส าเร็จของการจัดการศึกษา 

เมื่อคนมคีุณภาพงานก็ย่อมมีคุณภาพ  

   กล่าวโดยสรุป การกระจายอ านาจ หมายถึง ผู้บริหารวางแผนการ

บริหารและก าหนดนโยบายโดยการมสี่วนรว่มจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝา่ย ก าหนด

โครงสรา้งและหนา้ที่การบริหารงานในแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจน มอบอ านาจการปฏิบัติงาน

ตามสายงานการบังคับบัญชา ยึดหลักโปร่งใสตรวจสอบได้ อ านาจการตัดสินใจได้อย่าง

เหมาะสม มีการตดิตามประเมินผล และนิเทศการปฏิบัติงาน และน าผลที่ได้มาปรับปรุง

พัฒนาอยู่เสมอ แตท่ี่ส าคัญก ากับติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากร 

ได้รับมอบอ านาจอย่างต่อเนื่อง 

 5. การบริหารแบบมีส่วนร่วม  

  5.1 ความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

   สิทธิพล พหลทัพ (2552, หนา้ 51) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เข้ามามีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 

ให้ความไว้วางใจ โดยผู้บริหารจะเป็นบุคคลส าคัญที่มสี่วนชว่ยใหผู้ร้่วมงานได้มีโอกาส 

ในการบริหารกิจการขององค์กร ซึ่งการตัดสนิใจจะท าในกระบวนการกลุ่มในทุกระดับ 

ขององค์กร ช่วยลดความขัดแย้งของบุคลากรหลายๆ ฝา่ยในองค์กร 

   สมศักดิ์ วไิลแก้ว (2552, หน้า 6) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องด าเนินกิจกรรมร่วมกันให้ผูใ้ต้  

บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการตรวจสอบและเสนอความคิดเห็นตอ่การวางแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา มีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญขององค์กร ใชค้วามคิด

สร้างสรรค์และความเช่ียวชาญในการแก้ปัญหาที่สอดคล้องกับความตอ้งการของท้องถิ่น   

   ผกาพรรณ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 43) กล่าวว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องด าเนนิกิจกรรมรว่มกัน  

มีสว่นร่วมในการตรวจสอบและเสนอความคิดเห็นต่อการวางแผนคุณภาพการศกึษา  
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มีสว่นร่วมในกระบวนการการตัดสินใจที่ส าคัญขององค์กร มีความคิดสร้างสรรค์และความ

ช านาญในการแก้ปัญหา 

   จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554, หนา้ 268) กล่าวว่า การบริหารแบบมี 

ส่วนรว่ม หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้การจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน หรอืผูเ้กี่ยวข้องมีโอกาสได้มี

ส่วนรว่มในการรว่มคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงาน รว่มรับผดิชอบ เพื่อการพัฒนา 

ที่ปฏิบัติให้มคีุณภาพสูงขึ้น 

   สรุปได้วา่ การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการที่บุคคล 

ได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งทางดา้นการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ  

การรับผดิชอบ การวางแผนการปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคิด

สร้างสรรค์และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการบริหารงานในองค์กร 

  5.2 องค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วม  

   Swanaburg (1996, หนา้ 391–394 อ้างถึงใน จรัส อติวิทยาภรณ,์ 

2554, หนา้ 282) แบ่งองค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 

    1. การไว้วางใจกัน (Trust) ซึ่งเป็นปรัชญาพื้นฐานของการมสี่วนรว่ม 

    2. ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 

    3. การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน (Goals and objectives) 

    4. ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน (Autonomy)  

   Bryman (1986, หน้า 139 อ้างถึงใน จรัส อติวทิยาภรณ์, 2554,  

หนา้ 282) ได้เสนอแนวทางในการบริหารงานแบบมีสว่นรว่มที่จะมีผลต่อทัศนคติ 

การปฏิบัติงานและการกระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการ คอื 

    1. บรรยากาศของการมสี่วนรว่มควรจะต้องท าให้แนวทางที่จะไปสู่

เป้าหมายมีความชัดเจนยิ่งขึ้นและบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการ

มากกว่า 

    2. จะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่มคีุณค่า ดังนั้น

ผูบ้ังคับบัญชาควรเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล (Individual Goal) กับเป้าหมายองค์การ 

(Organization Goal) ให้เท่าเทียมกัน 
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    3. ผูม้ีสว่นรว่มจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้นถ้ามีแรงจูงใจและความ

เป็นอิสระเพิ่มขึน้ ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน 

มากขึ้น 

    4. เมื่อบุคคลเข้าไปมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี  

Ego–involved 

  5.3 แนวคิดพื้นฐานของการบริหารแบบมีสว่นร่วม  

   การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีวิวัฒนาการมาจากแนวคิดการบริหาร 

เชงิมนุษยสัมพันธ์ และการบริหารเชิงพฤติกรรม ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 

แบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 

   McClelland (1961, pp, 100-112 อ้างถึงใน จรัส อตวิิทยาภรณ์, 2554, 

หนา้ 280) ศึกษาความตอ้งการของมนุษย์ได้ผลสรุป 3 ประการ ดังนี้ 

    1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล เป็นความปรารถนาจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด 

ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มคีวามสบายใจเมื่อประสบ

ความส าเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อไม่ส าเร็จ 

    2. ความตอ้งการความผูกพัน เป็นความตอ้งการอยู่ร่วมกันกับผูอ้ื่น 

ในสังคม ตอ้งการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น 

    3. ความต้องการมอี านาจบารมี เป็นความตอ้งการรับผิดชอบบุคคล

อื่น ตอ้งการควบคุมและให้คุณใหโ้ทษกู้อื่นได้ 

   Likert (1967, pp. 16-24 อ้างถึงใน จรัส อติวทิยาภรณ์, 2554,  

หนา้ 282) ได้เสนอทฤษฎีการบริหารซึ่งมลีักษณะแตกต่างกัน 4 รูปแบบ เรยีกว่า 

การบริหาร 4 ระบบ ประกอบด้วย 

    ระบบที่ 1 เผด็จการ เป็นการใชอ้ านาจเพื่อแสวงหาประโยชน์สว่นตัว 

เป็นการบริหารองค์กรที่เน้นหนา้ที่และโครงสร้างแบบอ านาจนยิมสูง 

    ระบบที่ 2 เผด็จการแบบมีศิลป์ เป็นการใชอ้ านาจแบบเมตตา 

ใช้ระบบความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจา้ง นายจ้างตอ้งท าให้ลูกจ้างเกิดความเชื่อมั่น 

    ระบบที่ 3 การปรึกษาหารอื เป็นการบริหารงานแบบมั่นคง  

แตฝ่่ายบริหารไม่มีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจอย่างเต็มที่ในตัวผู้บังคับบัญชา 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



46 

    ระบบที่ 4 กลุ่มมีสว่นรว่ม เป็นระบบการขยายขอบเขตความสัมพันธ์

และความเป็นมติรระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งในระดับสูง จากการมสี่วนรว่มในการท างาน

แบบกลุ่ม  

   ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1999, p. 102 อ้างถึงใน ศศธิร  

รักษาชนม,์ 2557, หน้า 73-74) มคีวามเชื่อวา่ปัจจัยที่จะจูงใจให้คนท างาน ประกอบด้วย 

    1. ความส าเร็จในงานที่ท า 

    2. การได้รับการยกย่องยอมรับและนับถือ 

    3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 

    4. ลักษณะของงานที่ท า 

    5. ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

    6. ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 

   สรุปว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ 

ทุกฝ่ายที่มสี่วนเกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและวางแผนเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาและคุณภาพผูเ้รียน สร้างความตระหนักของการเป็นเจ้าของรว่ม ให้บุคลากร 

มีสว่นร่วมในการก าหนดแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน สรา้งบรรยากาศที่ให้บุคลากร 

มีอสิระในการเสนอความคิดเห็นเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา ให้ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องได้รว่มจัดท า

หลักสูตรสถานศกึษาตามบริบทของโรงเรียนและชุมชน สรา้งความผูกพันและร่วมกัน

รับผิดชอบต่อสิ่งที่ตัดสินใจร่วมกัน  

แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 

Theories)  

  จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มกีารแข่งขันเพื่อชิง

ความเป็นเลิศ ดังนัน้วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คอื ผูบ้ริหารต้อง

เปลี่ยนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผูน้ ายังเป็น

ปัญหาอยู่จนทุกวันนี ้เพราะบุคคลไม่มีความรูเ้พียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็น

ผูน้ า เบิร์นส ์อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพืน้ฐาน 

ของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มสี่วนสัมพันธ์กับผูน้ าและผู้ตาม  

อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผูน้ าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ 
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ผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้

เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษ

ของการใช้อ านาจ (Special form of power) เบิร์นส ์(Burns) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น า

เชงิปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) เดิม เบิรน์ เช่ือว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะ

ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่

ผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ดว้ยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน 

และให้รางวัล เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม  

การแลกเปลี่ยนนีจ้ะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของ

งาน ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่  

ผูบ้ริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนีด้ าเนนิงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียง

ช่ัวระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แตเ่มื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  

แตล่ะองค์การมกีารแข่งขันมากขึ้น เบิรน์ส์ จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ 

ที่สามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรยีกว่า ความเป็นผู้น า 

เชงิปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การที่ผูน้ าและผูต้ามช่วยเหลือซึ่งกัน 

และกัน เพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝา่ยใหสู้งขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์  

เชื่อว่า ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกัน 

โดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คอื  

การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป เบิร์นส์ สรุปลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ได้แก่  

   1. ผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูน้ าที่ตดิต่อกับผูต้าม

โดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน 

ลักษณะนีพ้บได้ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน 

และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมขี้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้ง 

จะสร้างถนนให้ เป็นต้น  

   2. ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนัก

ถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผูต้ามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของ

ผูต้าม เนน้การพัฒนาผูต้าม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า  

และมีการเปลี่ยนต่อๆ กันไป เรยีกว่า Domino effect ต่อไปผูน้ าการเปลี่ยนแปลงก็จะ

เปลี่ยนเป็นผู้น าจรยิธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี ้ได้แก่ ผู้น าชุมชน  
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   3. ผูน้ าจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าที่สามารถท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความตอ้งการของผูต้าม ซึ่งผูน้ าจะมีความสัมพันธ์กับผูต้าม 

ในด้านความตอ้งการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึด

จรยิธรรมสูงสุด คอื ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความตอ้งการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่าง

ผูน้ าจรยิธรรมที่ส าคัญ คอื พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็น 

นักวางแผนและมองการณไ์กล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน่ โครงการอีสานเขียว 

โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง โครงการแก้มลงิ เป็นต้น  

  ปี ค.ศ. 1985 Bass พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้ง

กับแนวคิดของเบิรน์ส์ ซึ่ง แบส พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มใหป้ฏิบัติงาน 

อย่างใดอย่างหนึ่งใหไ้ด้ผลดียิ่งขึ้นหรอืให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดง 

ความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คอื ความเป็นผู้น าเชงิเป้าหมาย และความเป็นผูน้ า 

เชงิปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็น

ผูน้ าเชิงปฏิรูปหรอืเชงิเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึน้อยู่กับ  

   1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลง 

ในสังคม วัฒนธรรม และประเพณีของแตล่ะท้องถิ่น  

   2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร  

   3. คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถ

เฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล  

  ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิด

ของแบส หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวัญและแรงใจ

ในระดับที่สูงขึน้ ผูน้ าสามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะ

ท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ ซึ่งความเป็นผู้น าเชงิปฏิรูป ประกอบด้วย บุคลิกภาพ 

ที่นา่นับถือ (Charisma) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration)  

การกระตุน้ใหใ้ช้สตปิัญญา (Intellectual stimulation)   

  ความเป็นผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง  

การที่ผูน้ าชีแ้นะหรอืจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจน 

ด้านบทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่ตอ้งการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทน 
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ที่ผู้ตามต้องการ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้ แบส 

ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผูน้ าเชงิเป้าหมาย คือการให้รางวัล 

ตามสถานการณ์ (contingent reward) และการจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management 

by exception)  

  การแยกผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และผูน้ าการแลกเปลี่ยน แยกที่ความ 

สามารถในการกระตุ้นใหผู้้ตามเกิดสติปัญญา รูจ้ักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่  

มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศนท์ี่กว้างไกลในการท างาน เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดี

กับสถานการณท์ี่เป็นอยู่ในปัจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทางใหมใ่นการท างาน เพื่อให้

งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาสจะอ านวยใหเ้ขาท าได้ ในขณะที่ผู้น า 

เชงิเป้าหมายยังคงใหค้วามส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป 

เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน มั่นคง และไม่เสี่ยง  

  สรุปได้วา่การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ านั้นมีพัฒนาการเรื่อยมาเปลี่ยนไป 

ตามเงื่อนไขของเวลาและสถานการณท์ี่เปลี่ยนไป เริ่มต้นจากยุคแรก คือ ทฤษฎีภาวะผู้น า

เชงิลักษณะ เน้นคุณลักษณะพิเศษของบุคคลซึ่งเป็นผู้น า ตอ่มาเป็นทฤษฎีภาวะผู้น า 

เชงิพฤติกรรม เน้นการศกึษาพฤติกรรมผูน้ าที่มปีระสิทธิผลและผลลัพธ์ที่เกิดจาก

พฤติกรรมของผูน้ า จากนั้นเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เน้นการปรับเปลี่ยน 

แบบของผู้น าให้สอดคล้องกับสถานการณไ์ด้ถูกต้องเหมาะสม ในปัจจุบันทฤษฎีภาวะผูน้ า

เชงิปฏิรูป ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเน้น

กระบวนการที่ผู้น าและ ผูต้ามพยายามรว่มกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจรยิธรรมให้แก่

กัน เพื่อให้เกิดผลส าเร็จในองค์กร  

 2. ความหมายของภาวะผู้น า  

  โดยทั่วไปนักวิชาการมักจะถือว่า “ผูน้ า” (Leaders) เป็นตัวบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคล (Persons) สว่น “ภาวะผูน้ า” (Leadership) นั้น เป็นสิ่งที่แสดงออกมา (Actions)  

จากบุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นกระบวนการ ดังนัน้ การจะเข้าใจความหมายของ “ผู้น า” 

มักจะไมเ่ป็นปัญหามากนัก ทั้งนี้เพราะจะรู้ว่าใครเป็นผู้น านั้น ก็มักจะพิจารณาจากต าแหน่ง 

(Position) ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลดังกล่าว การท าความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ าหรอื

ความเป็นผู้น า (Leadership) นัน้เป็นเรื่องยาก แต่อย่างไรก็ตาม นักวิชาการ 

ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเอาไว้ต่างๆ กันหลายทรรศนะดังนี้   
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   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 181) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

รูปแบบของการสร้างอทิธิพล โดยการกระท าของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

มีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้

อิทธิพลของผู้น ากับ ผู้ตามโดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อยตาม 

และปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ตลอดจนการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ 

ให้เกิดขึ้นในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

   ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 42) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง  

ความสารถในการใชก้ระบวนการในการบริหารงาน ใช้อ านาจที่มอียู่เพื่อก่อใหเ้กิด 

ความรว่มมอื มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ รับผดิชอบในหนา้ที่ ส่งเสริมผูร้่วมงาน มีความ

อดทน กล้าตัดสินใจ ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ และสามารถวัดได้จากการ 

แสดงพฤติกรรมของผู้น า และสามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมายได้ 

   พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 21) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นให้มคีวามเชื่อถอื ยอมร่วมมอืหรอืยอมรับ 

ที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อใหเ้กิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนเพื่อด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุ

วัตถุประสงค์รว่มกัน 

   กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 21) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้น าใช้ในการบริหารงานโดยโน้มน้าวใจ การสรา้งค่านิยมความเชื่อ เพื่อให้

เกิดความร่วมมิในการท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์กร ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย

ร่วมกัน 

   ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย (2559, หนา้ 22) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

คุณสมบัติพฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าที่มทีักษะความสามารถจูงใจให้บุคคล หรอืกลุ่ม

ปฏิบัติตามความคิดเห็นของตนด้วยความเต็มใจ ยินดทีี่จะให้ความรว่มมอื อันน าไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้  

   Schermerhorn, Hunt and Osborn (2005, p. 241) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึงลักษณะเฉพาะของการใชอ้ิทธิพลระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มท าในสิ่งที่

ผูน้ าต้องการ 
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   Marpuis and Huston (2007, p. 243) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการชักชวน และมีอิทธิพลต่อกลุ่มในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

ประกอบด้วยบทบาทของผู้มีความสามารถ มีอทิธิพลต่อผูต้ามในการปฏิบัติด้วยความ 

เต็มใจ ศรัทธาในการตัดสินใจ และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

   Daft (2008, pp. 4-5) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพันธ์ 

ที่มอีิทธิพลระหว่างผูน้ ากับผูต้ามที่มีความตั้งใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  

และการเปลี่ยนแปลงนั้นสะท้อนจุดมุ่งหมายที่มรี่วมกัน  

   สรุปได้วา่ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ าใช้อทิธิพลและอ านาจ 

ที่มขีองตนกระตุ้นชีน้ า จูงใจให้บุคคลอื่นเกิดการยอมรับ มคีวามเต็มใจและกระตอืรือร้น

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตัง้ไว้ 

 3. บทบาทภาวะผู้น า 

  วีรเทพ เนียมหัตถี (2553, หนา้ 640-641) กล่าวว่า ผู้บริหารมคีวามส าคัญ

ต่อความส าเร็จในการจัดการศกึษา จะต้องมีบทบาทในฐานะผูน้ า และควรจะมีลักษณะ 

ดังนี้ 

   1. มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มองการณไ์กลและคาดการณ์แนวโน้มได้อย่าง

ถูกต้อง มองเห็นผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง สามารถรับรู้เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่าง

รวดเร็ว สามารถตัดสินใจโดยใช้ขอ้มูลและเหตุผลที่เหมาะสม 

   2. สามารถสร้างทีม มีความตระหนักในคุณค่าของการท างานร่วมกัน 

มอบหมายตามความถนัด สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานได้อย่างละมุน

ละม่อม ยกย่องให้เกียรตผิูร้่วมงาน 

   3. มีมนุษยสัมพันธ์และการสื่อความหมาย มีบุคลิกภาพดี สามารถสื่อ 

ให้ผู้อื่นเข้าใจในความคิดของตน มีความสารถด้านการฟังและพูด มศีลิปะในการสนทนา 

โน้มนา้วผู้อื่นได้ 

   4. ใจกว้าง อารมณ์มั่นคง ยินดีรับฟังและพยายามเข้าใจผูอ้ื่น มคีวาม

หนักแนน่ มีเหตุผล สามารถควบคุมและรักษาอารมณ์ให้มั่นคง ท างานภายใต้สถานการณ์

กดดันได้เป็นอย่างดี 

   5. มีความรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความคิดทันสมัย น าเสนอความคิดใหม่ๆ  

พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและน าความรูไ้ปใช้แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เกิดประสิทธิภาพ 

ต่อองค์กร 
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   6. มีทักษะในการบริหาร วางแผน การด าเนินงานตามแผน มกีารควบคุม 

ก ากับ ตดิตาม และการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งสร้างบรรยากาศการท างาน 

ได้อย่างเหมาะสม 

   7. มีทักษะแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ สามารถเผชิญกับปัญหา 

และอุปสรรคได้ มองปัญหาอย่างชัดเจนและเลือกวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

   8. มีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูน้ าและความสามารถในการบริหาร 

   9. เป็นผูน้ าทางวิชาการ จัดการศกึษาได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

และประสิทธิผล ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ 

   10. ยึดหลักธรรมาภบิาล หลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี คือ หลักนิตธิรรม 

คุณธรรม โปร่งใส รับผดิชอบ มสี่วนรว่ม และคุ้มค่า  

  Mintzberg (as cited in Sullivan and Decker, 2005, pp. 57-58) ศึกษา

พฤติกรรมผู้บริหารแบ่งบทบาทผูบ้ริหารเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  

   1. บทบาทในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นบทบาทโดย

ต าแหน่งประกอบด้วย บทบาทหัวหน้า การสะท้อนผลการท างาน ความตั้งใจในการท างาน 

บทบาทผูน้ า ผูจ้ัดสิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน การรับผดิชอบการท างาน เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

การฝึกอบรม และการจัดหาสิ่งสนับสนุนการวางเป้าหมาย บทบาทผูป้ระสานงานและสร้าง

เครือขา่ย การบริหารเครือข่ายด้านข้อมูลข่าวสาร เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ 

   2. บทบาทการมสี่วนเกี่ยวข้องกับข้อมูลข่าวสาร บทบาทก ากับข่าวสาร 

ที่ส าคัญและทันต่อสถานการณ์ โดยรวบรวมข้อมูลภายในองค์กร จากการพูดคุย  

การสังเกต การไปพบกับหนว่ยงานต่างๆ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ บทบาท 

ผูเ้ผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลในหน่วยงานและนอกหนว่ยงาน  

และบทบาทในการให้ขอ้มูลที่เกี่ยวกับองค์กรสู่ภายนอก ผู้บริหารตอ้งมกีารแลกเปลี่ยน

ประสบการณก์ับองค์กรภายนอกและชุมชน มีการน าเสนอความรู้และมีสว่นร่วมในองค์กร 

   3. บทบาทด้านการตัดสินใจ แบ่งเป็น 4 บทบาท คอื บทบาทการเป็น

ผูบ้ริหารกิจการ โดยการหาวิธีแก้ปัญหาและปรับปรุงภายในองค์กร ได้แก่ การจัดหา

อุปกรณ์ การมอบหมาย การสร้างบทบาทใหม่ๆ ในการบริหารกิจการ บทบาทในการ

จัดการสิ่งรบกวน เช่น การจัดวางตัวบุคคล จัดเครื่องมือ บทบาทในการจัดการทรัพยากร 

มีการวางแผนการท างาน มีการแบ่งระบบการท างาน และผู้ประสานงาน บทบาทในการ
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เจรจา เมื่อเกิดผลกระทบหรอืข้อขัดแย้งจากการท างาน ตอ้งเป็นผูแ้ก้ปัญหาหรือตัดสินใจ

ได้อย่างเหมาะสม 

  Marquis and Huston (2006, pp. 48-49) กล่าวว่า บทบาทภาวะผูน้ า  

มี 20 บทบาท ได้แก่ บทบาทผูต้ัดสินใจ บทบาทผูส้ื่อสาร บทบาทผูป้ระเมิน บทบาท 

ผูอ้ านวยความสะดวก บทบาทผูจ้ัดการความเสี่ยง บทบาทผูใ้ห้ค าแนะน า บทบาทผูก้ระตุน้ 

บทบาทผูเ้ป็นพี่เลีย้ง บทบาทผูใ้ห้ค าปรึกษา บทบาทผูส้อน บทบาทผูว้ิเคราะห์ บทบาท 

ผูเ้ป็นคนกลาง บทบาทผูแ้ก้ต่าง บทบาทผู้มองไกล บทบาทผูค้าดการณ์ บทบาทผู้มีอิทธิพล 

บทบาทผูแ้ก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ บทบาทผูเ้ปลี่ยนแปลง บทบาทผูเ้ป็นนักพูด  

และบทบาทผู้เป็นแบบอย่าง 

  Daft (2008, pp. 119-121) กล่าวว่า บทบาทของผูบ้ริหารประกอบด้วย  

5 บทบาท ดังนี้ 

   1. การวางแผน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย โดยการก าหนดเป้าหมายของ

หนว่ยงาน วัตถุประสงค์ นโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน และกฎระเบียบ 

   2. การจัดระบบ ครอบคลุมการจัดการโครงสร้าง การจัดระบบการดูแล

ช่วยเหลือ การจัดกิจกรรมในหน่วยงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

   3. การจัดวางตัวบุคคล ครอบคลุมการคัดเลือก การสัมภาษณ์  

การจา้งงาน การปฐมนเิทศ แผนการพัฒนาบุคลาการ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

และทีมงาน 

   4. การอ านวยการ การจัดการผู้ปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจ  

การจัดการความขัดแย้ง เป็นตัวแทนองค์กร การสื่อสารและการประสาน 

   5. การก ากับ ครอบคลุมการประเมินผลการปฏิบัติงาน การควบคุม 

งบประมาณ การควบคุมคุณภาพ กฎระเบียบ และจริยธรรม  

   สรุปได้วา่ ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กร 

เพื่อให้เกิดการปฏิบัติที่มคีุณภาพ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  

 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)  

  แนวคิดทฤษฎีจ านวนมากที่ศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า ซึ่งได้มกีารพยายาม 

จัดกลุ่มแนวทางการศกึษาภาวะผูน้ าไว้หลายแบบ ในที่นี้ขอยกตัวอย่างการจัดกลุ่มทฤษฎี

ตามแนวทางการศกึษาผูน้ า ที่แบ่งเป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆ ดังนี้ คือการศกึษาคุณลักษณะของ

ผูน้ า (Traits Approach) การศกึษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach) การศกึษา
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ผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผูน้ า 

(Power-Influence Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีนี ้มขี้อถกเถียงถึงจุดอ่อน 

ของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใชใ้นปัจจุบัน ซึ่ง

สภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่างๆ มกีารเปลี่ยนแปลงไปมาก  

และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนัน้ในชว่ง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมา จึงได้มกีาร

พัฒนาแนวทางการศกึษาภาวะผูน้ าในแนวทางใหม ่ที่มีการกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) 

   2.4.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มกีารใหค้วามหมายของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้ 

     ไพฑูรย์ พิชัย (2552, หนา้ 17) ให้ความหมายภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ ความสามารถของบุคคลที่น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งความเชื่อ 

ทัศนคต ิการริเริ่มและความรวดเร็วในการด าเนินงาน ใหม้ีวุฒภิาวะ โดยการถ่ายทอด

ประสบการณ ์โน้มนา้วและกระตุน้ความคิดอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพื่อให้ผูต้ามปฏิบัติ

หนา้ที่เกินกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้  

     ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 32) ให้ความหมายภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ ระดับพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการ

ท างานที่เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลง กระตุ้นความพยายามของผู้รว่มงานให้สูงกว่า

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน สรา้งความไว้วางใจ  

ตระหนักถึงภารกิจและวิสัยทัศน ์มคีวามจงรักภัคดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผูร้่วมงาน 

     วิเชยีร วิทยอุดม (2554, หน้า 12-21) ให้ความหมายภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ ผู้น าที่ใชบ้ารมเีพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่แก่องค์กร 

สามารถพลิกฟื้นองค์กรที่มีปัญหาใหป้ระสบความส าเร็จ 

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 10) ให้ความหมายภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ ผู้น าจะกระตุ้นและจุดประกายใหผู้อ้ื่นร่วมมอืพัฒนาความสามารถ

จนบังเกิดผลส าเร็จอย่างดยีิ่งทั้งผลลัพธ์และกระบวนการ ช่วยให้ผูต้ามเจรญิก้าวหน้า 

และพัฒนาไปสู่ความเป็นผู้น าโดยได้รับความรว่มมอืและพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพื่อไปสู่

เป้าหมายขององค์กร 
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     สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 35-6) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ พฤติกรรมการบริหารงานของผูน้ าโดยใช้ความสามารถในการจูงใจ

ผูป้ฏิบัติงานให้กระท าหรอืปฏิบัติงานได้มากกว่าผูต้ามคาดหวังไว้ สร้างความผูกพันต่อ

องค์กร แสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรอืแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลศักยภาพการท างานและพฤติกรรมขององค์กร 

     พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 70) ให้ความหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อทิธิพลผา่นทางการมปีฏิสัมพันธ์กับ 

ผูต้ามในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดการสรา้งความร่วมมอื และผลประโยชน์ขององค์กร 

ตลอดจนการที่ผูน้ าพยายามกระตุน้ให้ผูต้ามรูส้ึกต้องการเปลี่ยนแปลงและยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร 

     กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 23) ให้ความหมายภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ เป็นพฤติกรรมการบริหารงานของผู้โดยใช้ความสามารถในการ 

จูงใจเพื่อใหเ้กิดการสร้างความรว่มมอื สร้างวัฒนธรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ  ชว่ยให้ผูต้าม

เจริญก้าวหน้า ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มคีวามจงรักภัคดี ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร  

     Dassler (1998, p. 202) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคต ิ

และข้อสมมตฐิานของสมาชิกในองค์กร และต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกิจ 

วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององคก์ร  

     Yukl (1998, p. 20) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ไว้วา่ เป็นการสร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์กร และการเพิ่มพลังอ านาจใหแ้ก่ 

ผูต้ามเพื่อที่จะท าใหป้ระสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     Bass (1999, p. 11) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

ผูน้ าที่ท าให้ผูต้ามอยู่เหนอืกว่าความสนใจของตนเอง โดยการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

จ าสามารถยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุ 

แหง่ตน ความรุง่เรอืงขององค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมแีนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้น

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

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหว่างผูร้่วมงานและผู้ตาม 

ให้มองงานในแงมุ่มใหม่ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วสิัยทัศนข์ององค์กร ชักน าให้

ผูต้ามมองภาพอนาคตที่เกิดกว่าที่เคยคิดไว้ น าไปสู่ผลประโยชน์ขององค์กร 

     Lunenburg and Ornstein (2000, pp. 150-151) ใหค้วามหมาย

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ให้กระท ามากกว่าที่ได้คาดหวังไว้ 

     Razik and Swanson (2001, p. 86) ให้ความหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้วา่ เป็นความสามารถที่จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวัง

ตามปกติ มุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจ มุง่บรรลุความตอ้งการระดับสูง และท าให้มี

ความเช่ือมั่นในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผล 

     สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถ 

ของผู้น าที่มบีารมีและอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม โดยการใชก้ารจูงใจ การสร้าง

แรงบันดาลใจ รวมถึงความต้องการที่จะประสบความส าเร็จเกินกว่าสิ่งที่คาดไว้ในเบือ้งตน้ 

ซึ่งเกิดขึ้นจากความไว้ใจ ความศรัทธา และยอมรับนับถือด้วยความเต็มใจ สง่ผลใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

   2.4.2 ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นที่พูดถึงกันในวงวิชาการ แวดวง

ผูบ้ริหาร สบืเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา ฉะนั้นแล้วการที่ผู้บริหาร

มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณสมบัติอยู่ในตนก็ย่อมจะบริหารการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ตัง้ไว้ได้ มีนักวิชาการได้ให้ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้   

     พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 72) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะผูน้ าแบบใหม่ ที่มุง่เน้นให้เกิดการพัฒนาต่อผูบ้ริหารทุกระดับ 

เพื่อเป็นการผลักดันไปสู่เป้าหมายขององค์กร ผูบ้ริหารจงึจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงในการบริหารองค์กรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นตอ่องค์กร 

ในอนาคต 

     สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-37) ได้เสนอความส าคัญของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 
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      1. การมอีิทธิพลต่อความคิด ผู้น าบารมี ก็คือ ผูท้ี่มคีวามดี  

ควรค่าแก่การเคารพยกย่องนับถือ มีความส านึกต่อส่วนรวม มีความน่าเชื่อถือ สม่ าเสมอ

ไว้ใจได้ ก าหนดแนวทางการปฏิบัติชัดเจน ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและสร้างแรงบันดาลใจ 

แก่ผู้ตาม 

      2. การค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล ให้การสนับสนุน  

ให้ความส าคัญ ให้เกียรติ ดูแลและปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยการให้ความส าคัญ รับฟัง 

ความคิดเห็นดว้ยความจริงใจ ท าให้เกิดการยอมรับ ยอมท าตาม ทุ่มเทก าลังใจ 

และก าลังกาย เพื่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความส าเร็จขององค์กร  

      3. การกระตุ้นปัญญาของผู้ตาม กระตุ้นใหเ้ห็นการ

เจริญก้าวหน้า สร้างความเปลี่ยนแปลงวุฒิภาวะทางอารมณ์ เปลี่ยนความเชื่อแลค่านิยม 

ให้โอกาสแก่ทุกคนเพื่อการพัฒนาที่เหมาะสม กระตุ้นใหร้ับรู้และตระหนักถึงปัญหา 

และหาทางแก้ไขในมติิที่ใหม่ และแตกต่างออกไป  

      4. การมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้ผู้ตาม 

เกิดแรงบันดาลใจ มคีวามกระตอืรอืร้น และมีทัศนคติในทางบวก ผู้น าจะแสดงพฤติกรรม 

ให้ผู้ตามมองเห็นเป้าหมายองค์กร และสร้างความผูกพันต่อวสิัยทัศนแ์ละความส าเร็จ 

ขององค์กร  

      5. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ สร้างความศรัทธา

โดยการปฏิบัติให้สะท้อนถึงภาพการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าทางความคิดและจติวิญญาณ 

เพื่อให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของตนเองตอ่การพัฒนาองค์กร และขับเคลื่อน

องค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ 

     กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มอีิทธิพลต่อความคิด สรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดแก่ผู้ตาม 

ท าให้ทุกคนยอมรับ สรา้งความผูกพันต่อวสิัยทัศนข์ององค์กร มองการณไ์กลถึงความ

เปลี่ยนแปลงขององคก์ร และสามารถรับรู้และรับมอืต่อการเปลี่ยนปลงได้อย่างรวดเร็ว 

และมีประสิทธิภาพ 

     Muchinsky (1997, p. 373) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมตฐิานของสมาชิกใน

องค์กร สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการอีิทธิพลต่อผู้ตามของผูน้ า เกิดการเปลี่ยนแปลง
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ขององค์กรในทางที่ดีขึ้น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงส าคัญอย่างยิ่งตอ่การด าเนินงาน

ขององค์กร  

     สรุปได้วา่ ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในตัวผูน้ า 

ส่งผลไปถึงความส าเร็จขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้านการปฏิบัติงาน ดา้นการส่งเสริม

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ รวมถึงกระตุน้ให้มองภาพอนาคตที่เป็นเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

ที่มุง่ไปสู่ความส าเร็จขององค์กร              

   2.4.3 คุณลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

    ผูว้ิจัยศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และขอน าเสนอคุณลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 

     Podsakoff, et.al (Podsakoff, et.al 1990, pp. 107-142 อ้างถึงใน 

ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 43) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 

      1. บ่งชีแ้ละให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน ์คอื พฤติกรรม 

ของผู้น าที่มุง่หมายในการช้ีใหเ้ห็นโอกาสใหม่ๆ  ขององค์กร พร้อมกับพัฒนาการสร้างความ

ชัดเจนและกระตุ้นให้ผูต้ามผูกพันต่อวสิัยทัศน์ 

      2. แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูต้าม คือ 

พฤติกรรมของผูน้ าในการแสดงเป็นแบบอย่างการปฏิบัติเพื่อใหผู้อ้ื่นเอาเป็นแบบอย่าง 

สอดคล้องกับหลักการและค่านิยมของผูน้ า 

      3. กระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม คือ  

การส่งเสริมให้เกิดความรว่มมอืขึน้ในกลุ่ม เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

      4. ก าหนดความคาดหวังตอ่ผลงานที่สูง ผูน้ าแสดงออกถึงการ

คาดหวังผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ผู้ตามสร้างผลงานคุณภาพสูง 

      5. สนับสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล แสดงให้เห็นว่าผูต้าได้รับการ

ยอมรับ มคีวามเอือ้อาทรต่อความรูส้ึกและความตอ้งการของผูต้าม 

      6. กระตุน้การใชป้ัญญา สร้างความท้าทายและกระตุ้นผูต้าม 

ให้เปลี่ยนมุมมองใหม่ในการมองงานที่ท ารวมทั้งปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนการเปลี่ยน

กระบวนทัศนใ์หม่ที่เหมาะสม 

     Dassler (1998, pp. 202-203) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ใหป้ระสบความส าเร็จ ดังนี้ 
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      1. จัดเตรียมวิสัยทัศน์ เป็นกระบวนการที่ใช้อทิธิพลต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทางทัศนคต ิสร้างความผูกพันต่อพันธกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์

ขององค์กร 

      2. ก าหนดขอบเขตในการติดต่อสื่อสาร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรจะต้องก าหนดระบบการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม 

      3. สื่อสารกลยุทธ์ เพื่อให้กลยุทธ์แปลงไปสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง 

จะต้องให้ผู้ตามเข้าใจและรู้แนวทางในการปฏิบัติ 

      4. ก้าวข้ามผา่นการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง สร้างความ

ไว้วางใจ ความเชื่อมั่น เพิ่มความคาดหวังที่สูงขึ้น พยายามลดแรงตา้น เพิ่มทัศนคติ

ทางบวกผูต้าม 

     Daft (1998, p. 355) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้  

      1. สร้างวิสัยทัศนใ์หม่ โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน 

ตัดโครงสรา้งแบบเก่าที่ไม่จ าเป็นออก ให้สมาชิกในองค์กรมองเห็นภาพในอนาคตที่มี

ความส าเร็จ ให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกันเพื่อน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ 

      2. ระดมความรว่มมอืผูกพัน สรา้งความผูกพันต่อพันธกิจ 

และวิสัยทัศนข์ององค์กรให้แก่บุคลากรในองค์กร เพื่อใหเ้กิดการร่วมกันปฏิบัติ 

อย่างตอ่เนื่องและมีประสิทธิผล 

      3. สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง สร้างค่านิยมใหม่ในการ

ท างาน เปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน บริหารงานบุคคลใหเ้กิดการยอมรับในการ

เปลี่ยนแปลง 

     Lussier and Achua (2001, p. 383) ได้สรุปคุณลักษณะของ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

      1. ตระหนักว่าตนเองสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลง 

ให้องคก์รได้ 

      2. มีวสิัยทัศนอ์ันกว้างไกล และมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในตนเอง 

      3. กล้าเสี่ยง และมีวธิีจัดการความเสี่ยงที่ดีไม่ประมาท 

      4. มีจุดยืนที่ชัดเจน ยึดมั่นในจรรยาบรรณ  
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      5. มีทักษะการคิดวิเคราะห์ที่ด ีไตรตรองละเอียดถี่ถ้วนก่อน 

ลงมอืปฏิบัติ 

      6. เชื่อมั่นในผูร้่วมงาน แสดงออกถึงการเข้าใจต่อความ

ต้องการของทุกคน 

      7. มีความยืดหยุ่น พรอ้มที่จะเรียนรู้จากบุคคลอื่น  

และจากประสบการณ์  

     Bennis and Nanus (อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, 

หนา้ 30-31) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

      1. การใชอ้ิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ 

      2. การสรา้งแรงบันดาลใจเน้นจิตวญิญาณทีมจูงใจ 

ให้ความหมายท้าทาย 

      3. การกระตุ้นทางปัญญา เน้นความคิดสร้างสรรค์ 

และนวัตกรรม 

      4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เน้นการเป็นพี่เลีย้ง 

     Fullan (2006, p. 34) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงว่ามีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

      1. เป้าประสงค์เชงิคุณธรรม ผูน้ าจะต้องมคีุณธรรม 

เป็นคุณลักษณะส าคัญ 

      2. การเข้าใจการเปลี่ยนแปลง ทั้งสถานการณ์ ยุทธศาสตร์  

คู่แขง่ วัฒนธรรมองค์กร 

      3. การสร้างความสัมพันธ์ จ าเป็นต้องมีความฉลาด 

ทางอารมณ์ และพัฒนาให้มีวุฒภิาวะ 

      4. ความรู ้การสร้างความสามัคคีในกรอบของพลัง  

ความศรัทธาอันแรงกล้าและความหวัง สร้างพันธะสัญญาทั้งภายนอกและภายในองค์กร 

      5. การเชื่อมโยงเพื่อสร้างความต่อเนื่องสัมพันธ์กันทั้ง 4 ข้อ 

ที่กล่าวมา เอใหค้งอยู่เป็นวัฒนธรรมแหง่ความส าเร็จขององค์กร 

     Leithwood (1996, อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559,  

หนา้ 31-32) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ การก าหนดทิศทาง
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โดยการสร้างและสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศนร์่วม และการตอบสนองทางบวกต่อความ

คาดหวังเชิงพฤติกรรมที่มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมาย  

    สรุปว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

ความสามารถด้านการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละสื่อสารใหทุ้กคนในองค์กรได้เข้าใจตรงกัน  

การเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ กระตุ้นและจูงใจผู้ตามได้ สร้างความไว้วางใจ 

กระตุน้ให้ใชค้วามคิดรเิริ่มและคดิวิเคราะห์ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร  

   2.4.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

    ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแลงของ Burns ทฤษฎีภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผูน้ าทางการเมอืง คือ 

เบอร์น อธิบายถึงภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลับกัน

ผูต้ามก็ส่งอทิธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเบอร์น ผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิด 

และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึน้ เช่น ความยุติธรรม สันติภาพ โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เชน่ 

ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวัน ไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมีแนวคิดว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กรทุกต าแหน่ง 

     Burns (1987, pp. 55-58) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ 

ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่

จุดมุง่หมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผูต้ามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผูน้ าจะใช้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน  

ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการ อยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับ 

ขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

      2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ผูน้ าและผูต้ามมปีฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝา่ย คือเปลี่ยน 

ผูต้ามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบ

จรยิธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้ามและจะ

กระตุน้ตามให้เกิดความส านึกและยกระดับความตอ้งการขอผูต้ามให้สูงขึ้นตามล าดับ 
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ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์และท าให้ผูต้ามเกิดจติส านึกของอุดมการณย์ึดถือค่านิยม 

เชงิจริยธรรม เช่น อสิรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

      3. ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผู้น า 

การเปลี่ยนแปลจะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจรยิธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความ

ประพฤติและความปรารถนาเชงิจรยิธรรมของผู้น าและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการ 

เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผูต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม

ตามล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ หรอืระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก 

แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 

      ผูน้ าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลักษณะเป็น 

แกนต่อเนื่อง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน เปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันข้ามกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม 

      จะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผูน้ า

พยายามเปลี่ยนแปลงผูต้ามให้ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ เกิดความไว้วางใจ เกิดความ

จงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผูน้ าเกิดความคล้อยตาม พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ  

เกิดความมั่นใจในตนเอง มีความรับผดิชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองค์กร ดังนัน้ ผู้บริหาร

หรอืผูน้ าการเปลี่ยนผูน้ าที่ดี จงึตอ้งมคีวามสามารถในการจูงใจคนให้ท าสิ่งต่างๆ  

ด้วยความเต็มใจ ท าให้ผู้คนรู้สกึอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่งขณะเดียวกันก็ต้อง

ส่งเสริมลูกน้องใหไ้ด้แสดงออกถึงความรูส้ึกความสามารถ ให้มโีอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้น 

กว่าที่เป็นอยู่ตอ้งสรา้งสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลให้

ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 

     ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแลงของ Bass  

      Bass (1999, pp. 9-32) ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้รว่มงานและผูต้าม 

โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพ

มากขึ้นท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

องค์การหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผู้ตามนีจ้ะกระท าโดย

ผา่นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) ดังนี ้
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       1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์(Idealized Influence : II) 

หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่

ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกัน 

ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่

ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูน้ าจะต้องมวีิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอด 

ไปยังผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์

ได้ในสถานการณว์ิกฤต ผูน้ าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผูน้ าจะเป็นผู้ที่มี

ศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แตจ่ะ

ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแนว่แน่ 

ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 

และความมั่นใจของผู้ตาม และท าใหผู้้ตามมคีวามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัย

วิสัยทัศนแ์ละการมจีุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็น 

หนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของ

ผูน้ าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่

ขององค์การ 

       2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้น 

จติวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มชีีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรือร้น  

โดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแงบ่วก ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคต ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัว

หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศนร์่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น 

และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยให้ 

ผูต้ามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยให้ 

ผูต้ามพัฒนาความผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้าง 

แรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้น 

ทางปัญญา ช่วยใหผู้ต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสรา้งสรรค์ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2


64 

       3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 

หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน  

ท าให้ผู้ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ 

ที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ มีการตั้งสมมุตฐิานการเปลี่ยนกรอบ  

(Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่ 

แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคดิริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา

ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผูน้ า 

มีการกระตุ้นใหผู้้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แมว้่า

มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผูน้ าท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผูน้ าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผูต้ามว่า

ปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ

และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ 

ผูต้ามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

       4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแล

เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผูน้ าจะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน เพื่อการพัฒนาผูต้ามผู้น าจะเอา 

ใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโต 

ของแต่ละคน ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น นอกจากนีผู้น้ า

จะมีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ

ให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ

ต้องการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เชน่ บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง

มากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสรา้งงานที่มากกว่า ผู้น ามีการ

ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by 

walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการสว่นตัว ผูน้ าสนใจในความกังวลของแต่ละ
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บุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงาน 

หรอืเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผูน้ าจะมีการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ 

ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม  

เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทาย

ความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

     ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Alvolio  

      Bass and Alvolio (1994, pp. 2-6) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น า

เต็มรูปแบบ โดยใช้เครื่องมือวัดภาวะผูน้ าพหุองค์ประกอบ ใชผ้ลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

ตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ Bass เคยเสนอไว้เมื่อปี 1985 ประกอบด้วย 

ภาวะผูน้ า 3 แบบ คอื ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า

แบบปล่อยตามสบาย ผูว้ิจัยขอน าเสนอภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะศกึษาในการวิจัย

ครั้งนี ้รายละเอียดดังนี้ 

       ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยการเปลี่ยนแปลง 

ความพยายามของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องทีมและองค์กร การจูงใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้าม 

มองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์สว่นรวมขององค์กร กระบวนการ 

ที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรือผู้ตามสามารถกระท าได้ผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม  

4 ประการ  

        องค์ประกอบที่ 1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

หรอืความเสน่หา หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma or Charisma 

Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม 

เป็นผู้นา่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภูมใิจเมื่อได้

ร่วมงาน ผู้น ามีวิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณว์ิกฤต ผู้น าเป็นผูม้ีศีลธรรม จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์

ส่วนตนและประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผู้อื่นและหมูค่ณะ ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง

ความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร 
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      Yulk (2004, p. 317) ได้กล่าวว่า การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณเ์ป็นรูปแบบอิทธิพลที่ไม่ใดมาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง (Formal Authority) 

หรอืตามประเพณี แต่สังเกตได้จากการรับรู้ของผูต้ามว่าเป็นผู้น าที่มคีุณสมบัติที่พิเศษ 

คุณลักษณะดังกล่าวของผูน้ าจะท าให้ผู้ตามยอมรับและเชื่อม่ันว่าผูน้ าจะสามารถน า 

พวกเขาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ และการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณเ์ป็นองค์ประกอบ 

ที่ส าคัญของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การที่การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ของผู้น ามีความ

จ าเป็นต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของ 

Marriner (1993, p. 114 อ้างถึงใน ชนิดา วงษ์เพ็ชร, (2555, หนา้ 19) ซึ่งพฤติกรรมของ

บุคคลจะเกิดจากการเรียนรู้กระบวนการทางสังคม บุคคลจะต้องสังเกตพฤติกรรมของ

ผูอ้ื่น และจะเกิดความคิดว่าควรจะแสดงพฤติกรรมใหม่อย่างไร และความคิดนัน้จะเป็น

แนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอ่มา กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมภายในองค์กรเกิดขัน้ตาม

กระบวนการเช่นเดียวกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรมของผูน้ าและมีแนวโน้มที่จะ

เลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า เนื่องจากต าแหนง่ อิทธิพลและประสบการณต์่างๆ ที่สูงกว่า 

และหากผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้วา่ผูน้ ามีความสามารถและประสบความส าเร็จ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็มีแนวโน้มที่จะเลียนแบบผูน้ ามากขึ้น สอดคล้องกับการศกึษาของ Yulk 

(2004, p. 319) ที่สรุปว่า เมื่อผูต้ามจะเลียนแบบทั้งพฤติกรรม เจตคติและค่านิยมของผู้น า

ด้วย แสดงว่าพฤติกรรมของผู้น าสามารถก าหนดพฤติกรรมของผูต้ามได้     

      Bass (1985, p. 43) ได้ศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็น 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาของผูน้ าทางทหาร อุตสาหกรรม และการศกึษา พบว่า ผู้น าที่มี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ตามการรับรู้ของผูใ้ต้บังคับบัญชา คือผูท้ี่จะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ผูก้่อใหเ้กิดความ

จงรักภักดี ผูท้ี่ได้รับความเคารพนับถือจากทุกคน ผูม้ีพรสวรรค์พิเศษในการมองเห็นว่า

อะไรคือสิ่งส าคัญที่แท้จริง ผูม้ีอุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความศรัทธา

ในตัวผู้น าอย่างจรงิใจ และมีความภาคภูมิใจที่ได้ใกล้ชิดกับผูน้ า และเชื่อวา่ผูน้ าเป็น

สัญลักษณ์ของการบรรลุความส าเร็จของผูต้าม การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ของผู้น า

เป็นสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติในทางจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ตาม  

โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน กระตุ้นจติวิญญาณของทีม ใหม้ีชีวิตชีวา มกีารแสดงออก  
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มีความกระตอืรอืร้น สร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดแงบ่วก ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวัง 

ที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมอุทิศตนหรอืผูกพันต่อเป้าหมาย 

และวิสัยทัศนร์่วมขององค์กร ผู้น าจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ

อย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะพัฒนาผูต้ามให้ผูกพันต่อเป้าหมาย

ระยะยาวของตน การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

และการกระตุ้นปัญญา ท าใหผู้ต้ามรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นใหพ้วกเขาสามารถ

จัดการกับปัญหาที่ตนเผชิญได้ดว้ยความริเริ่มและสร้างสรรค์ 

      พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ Bass (1985, p. 70)  

ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผูน้ าไว้ดังนี้  

       1. เนน้การปฏิบัติ (Action Orientation) 

        1.1 กระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการ

ใหม่ๆ หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ 

        1.2 ให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ

และความรับผดิชอบ ท างานได้ส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง 

        1.3 มีนโยบายส่งเสริมการเรียนรูแ้ละทดลองสิ่งใหม่ๆ 

เพื่อหาวิธีแก้ปัญหาขององค์กร 

        1.4 สร้างบรรยากาศการตดิต่อสื่อสารแบบเปิด ไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน 

        1.5 ใช้ระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงานหรอืการ

บันทึกแบบยาว 

       2. การสร้างความเชื่อมั่น (Confidence Building)  

ความเช่ือมั่นเป็นแหล่งความเข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด 

ความยุ่งยากหรอืเสี่ยงต่ออันตรายในการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องสร้างความเชื่อม่ันแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา การที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันจะเกิดขวัญก าลังใจ ทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

       3. การสร้างความเชื่อมั่นในจุดหมายที่เป็นอุดมการณ์ 

(Inspiring Belief in “Cause”) การสรา้งความเชื่อมั่นในจุดหมายที่เป็นอุดมการณ์มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนหรือท างานเสี่ยงอันตราย
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หรอืยากล าบากได้นัน้ บุคคลต้องเชื่อว่าอุดมการณ์นัน้เป็นสิ่งที่ถูกต้อง มคีุณค่าต่อการ

ปฏิบัติ 

       4. การคาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี บุคคลที่ได้รับการ

คาดหวังจากผูน้ าว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่า จะพยายามท าอย่างเต็มที่และดีที่สุด 

เพื่อให้ผู้น ามั่นใจว่าความเช่ือของผู้น านั้นถูกต้อง  

      องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผูต้ามเกิดการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

และกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดในองค์กร โดยผูน้ ามีการคิดและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยน

มุมมอง ไม่ยึดกรอบ เผชิญปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ  ท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็น

เรื่องที่ท้าทายและให้โอกาสผูต้ามได้เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน สร้างความเชื่อม่ันให้ผู้

ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีแก้ไข แมจ้ะมีอุปสรรคที่ยากล าบาก ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ด้วยความรว่มมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง การกระตุน้

ทางปัญญาส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการเข้าใจ ตระหนัก  

และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

      ประเภทของการกระตุ้นทางปัญญา Bass (1985, p. 110)  

ได้เสนอวิธีการที่ผู้น าใช้เพื่อการกระตุน้ทางปัญญา ไว้ดังนี้ 

       1. การกระตุ้นทางปัญญาโดยใช้หลักเหตุผล (Rationally) 

ผูน้ าจะเน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ เน้นหนักที่โครงสร้างงานที่เป็นทางการ การตัดสินใจ

ของผู้น าจะใช้ขอ้มูลเพียงเล็กน้อยแต่จะเน้นหนักที่ความรวดเร็วและประสิทธิผลในการ

แก้ปัญหาเป็นส าคัญ 

       2. การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) ผูน้ าจะสนใจ

เกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคงความเชื่อถอืและการสร้างทีมงาน ผูน้ าอาศัยกระบวนการที่ 

ไม่เป็นทางการและเชื่อมั่นว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมปีฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม 

ผูน้ าจะตัดสินใจโดยวิธีการผสมผสานต้องมขี้อมูลที่มากเพียงพอ แก้ปัญหาดว้ยวิธีการ 

ที่หลากหลาย 

       3. การใชป้ระสบการณ์ (Empirically) ผู้น าแก้ปัญหา 

โดยอาศัยข้อมูลจากประสบการณ ์แก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอนอย่างมรีะบบ เพื่อให้ได้
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ค าตอบที่ดทีี่สุดเพื่อปรับปรุงงาน สร้างความมั่นคงและปลอดภัย เพื่อการด ารงอยู่ 

ขององค์กร 

       4. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (Idealistically) ผูน้ าจะเน้น 

ที่ความเจรญิก้าวหนา้ การปรับการเรียนรู้ วิธีการที่หลากหลายและการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์ รูปแบบการตัดสินใจมคีวามยดืหยุ่น ใช้ข้อมูลน้อยในการตัดสินใจ แต่จะ

รวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่องและค้นหาวิธีใหม่ๆ แก้ปัญหาเมื่อมีความจ าเป็น  

การกล้าเสี่ยงเป็นลักษณะของผู้น าประเภทนี้ 

      ความจ าเป็นในการกระตุ้นปัญหา การกระตุ้นปัญญาใช้เมื่อ

กลุ่มหรอืองค์กรก าลังเผชิญกับปัญหาที่เห็นไม่ชัดเจน ผู้น าต้องมีสตปิัญญาวิเคราะหป์ัญหา 

ก าหนดปัญหา เลือกวีการแก้ปัญหา และต้องกระตุ้นปัญญาให้ผู้ตามสามารถมองเห็น

ปัญหาชัดเจนขึน้และสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้ Bass (1985,  

หนา้ 102) ได้น าเสนอตัวอย่างสถานการณ์ที่ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา 

เพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนี้ 

       1. เมื่อกลุ่มและองค์กรถูกคุกคามจากสิ่งแวดล้อม เช่น  

ถูกฝา่ยตรงข้ามสร้างความปั่นป่วนเป็นระยะๆ 

       2. เมื่อเกิดปัญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพขององค์กร เช่น 

ขาดอุปกรณ์ ขาดวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 

       3. เมื่องานขาดประสิทธิภาพ เพราะเครื่องมอืช ารุด  

ขาดพนักงาน 

       4. เมื่อผูน้ ามีอ านาจเพียงพอที่จะท าการเปลี่ยนแปลง 

และริเริ่มวิธีการที่จะสามารถแก้ปัญหาที่ก าลังเผชิญอยู่ได้ 

      วิธีการการกระตุ้นทางปัญญา Bass (1985, p. 155)  

ได้กล่าวถึงผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจ าท าให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ปัญหา 

โดยการให้ขอ้มูลข่าวสาร เสนอทางเลือกในการปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหา ก าหนดค่านิยม 

ก าหนดจุดหมาย สร้างภาพพจน์ สัญลักษณ์ที่ผู้ตามสามารถเข้าใจได้งา่ย ท าให้ผู้ตาม 

เกิดความสนใจ เข้าใจ และยอมรับ ผู้น าใช้ค าถามให้ผูต้ามใชค้วามคิดเกี่ยวกับสิ่งที่ก าลัง

ปฏิบัติและทราบถึงเหตุผลในการปฏิบัติ 

      องคป์ระกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หรอืการ

มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผูน้ ามีการ
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มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ด ีให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม

เป็นรายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะใส่ใจเป็นพิเศษให้การ

สนับสนุนค านึงถึงความเป็นแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความตอ้งการและความจ าเป็น 

ผูน้ าประพฤติตนแสดงให้เห็นว่าตนมคีวามเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

เอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้ค าแนะน า สนับสนุนและช่วยใหผู้ต้ามก้าวหนา้ในหนา้ที่ โดยไม่ให้ 

ผูต้ามรูส้ึกว่าก าลังถูกตรวจสอบ 

      Bass (1985, หนา้ 82) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลเป็นลักษณะที่ส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งมี

ผลตอ่ความพึงพอใจที่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีต่อผูน้ า ผูต้ามมีสว่นร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อ

การท างานและอาชีพ 

      ลักษณะของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล Bass (1985, 

หนา้ 82) ได้แบ่งลักษณะของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

       1. การค านึงถึงในลักษณะกลุ่มโดยที่ผู้บังคับบัญชา 

ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่ม ปฏิบัติต่อทุกคนเหมอืนๆ กัน  

       2. การค านึงในลักษณะของปัจเจกบุคคล  

โดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตามความแตกต่างดา้นความต้องการ และความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

      Bass (1985, หนา้ 85) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 

       1. การเน้นการพัฒนา (Development Orientation)  

การแสดงพฤติกรรมเน้นการพัฒนาผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ้งประเมินศักยภาพของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและส าหรับความรับผดิชอบ

ที่เพิ่มขึ้นในอนาคต ผู้น าก าหนดตัวอย่างเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมาย

งานที่ชว่ยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจ 

       2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individual Orientation) 

ประกอบด้วยพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 

        2.1 การส่งเสริมการพบปะอย่างคุ้นเคยและเป็นกันเอง 

ส่งเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง ผู้น าตดิต่อสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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แตล่ะระดับ ให้โอกาสได้รับรู้ปัญหาและแก้ไขปัญหาได้ และเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องมาเป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจ 

        2.2 การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลขา่วสาร 

ที่ตอ้งการ การที่ผูน้ าแจง้ขอ้มูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่องราว เหตุการณ์ ความเคลื่อนไหว

และสิ่งที่เกิดขึน้ในองค์กร ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าการแจ้งข้อมูลด้วยตนเองจะท าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส

สอบถามขอ้สงสัย เพื่อท าความเข้าใจ และผูน้ าได้สังเกตการตอบสนองรวมทั้งความสนใจ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

       2.3 การเอาใจใส่ความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน คือการที่ผูน้ าพยายามค้นว่ามีแรงจูงใจด้านใดที่จะสามารถ

พัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาแตล่ะคนใหถ้ึงจุดสูงสุดได้อย่างไร การที่ผู้น าพิจารณา

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลจ าท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สึกว่าได้รับการยอมรับนับถือ ซึ่ง

จะท าให้ผูน้ าได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยเช่นกัน 

       2.4 การให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล ทักษะการให้ค าปรึกษา

เป็นรายบุคคลของผู้น าเน้นที่การรับฟังและการค้นพบปัญหา ซึ่งมีทั้งปัญหาส่วนตัวและ

ปัญหาในการปฏิบัติงาน การให้ค าปรึกษาเป็นการช่วยเหลือแสดงถึงความเห็นอกเห็นใจ 

การใชค้ าถามเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ระบายปัญหาออกมา ผูน้ ารับฟังอย่างตั้งใจเสนอ

ทางเลือกเพื่อน าไปสู่ทางออกที่ดแีละสร้างสรรค์ 

       3. การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) คือ การที่ผูบ้ริหารอาวุโส 

ให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคลแก่ผู้บริหารใหม ่ซึ่งสอดคล้องกับ Haynor (1994, p. 33  

อ้างถึงใน ชนิดา วงษ์เพ็ชร (2555, หนา้ 21) กล่าวว่า ผู้ที่มปีระสบการณส์ูงกว่าเป็น

แบบอย่างช้ีแนะฝึกและให้ค าแนะน าแก่บุคคลที่มปีระสบการณน์้อยกว่า การเป็นพี่เลี้ยง 

เป็นบทบาทส าคัญของผู้บริหาร พี่เลี้ยงใชค้วามรู ้ประสบการณแ์ละต าแหน่งหนา้ที่ของตน

เพื่อพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา สิ่งส าคัญของการเป็นพี่เลีย้ง คอื กระบวนการสอน 

และการเรียนรู ้การให้การดูแล การเป็นพี่เลีย้งเป็นความรับผดิชอบของผู้น าในการที่จะ

พัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เป็นผู้น าในอนาคต ประโยชน์ที่ผู้น าได้จากการเป็นพี่เลีย้ง ได้แก่ 

การเพิ่มความเป็นวิชาชีพ เพิ่มสมรรถนะการผลิตที่สูงขึน้ และเพิ่มความพึงพอใจในการ

ท างานของบุคลากร 
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     ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes and Posner 

      Kouzes and Posner (2005, p. 15) ได้เสนอภาวะผูน้ า 

ช้ันยอดที่ท้าทายในปัจจุบัน เพื่อการบริหารที่มปีระสิทธิผล ดังนี้ 

       1. เป็นต้นแบบน าทาง ผูน้ าจะต้องเข้าใจวิสัยทัศน์ 

อย่างชัดเจนถ่องแท้ จึงจะสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่สอดคล้องกับวิสัยทัศนน์ั้น 

ผูน้ าจะเป็นแบบอย่างการปฏิบัติเพราะบุคลากรในองค์กรจะสังเกตทุกพฤติกรรมของผู้น า 

จงึตอ้งแสดงออกอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ แต่ไม่ใช่การกระท าที่ไม่เป็นตัวของตนเอง

เพราะผลที่ตามมาจะร้ายมากกว่าดี ผูน้ าเป็นต้นแบบให้แก่สมาชิกในองค์กร ในด้าน  

การมคีวามคิดเห็นเป็นของตนเองแสดงถึงคา่นิยมของตนอย่างชัดเจน และในด้านการ

จัดรูปแบบที่ด ีสนับสนุนให้มีการออกความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกัน  

       2. สร้างแรงดลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม ผู้น าจะมองภาพผลลัพธ์

ที่จะเกิดขึ้นก่อนที่จะเริ่มลงมอืปฏิบัติและต้องการที่จะประสบความส าเร็จจากภารกิจหรอื

กิจกรรมต่างๆ ที่ลงมอืท า และตอ้งสื่อสารให้สมาชิกในองค์กรทราบถึงการมีสว่นร่วมใน

การก าหนดวิสัยทัศนด์้วย ผู้น าแสดงความกระตอืรือร้นและผลที่จะเกิดขึ้นจากวิสัยทัศนน์ั้น

เพื่อให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในความเป็นไปได้ ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จมใิช่เพียงแค่มี

ประสบการณแ์ละความขยันเท่านั้น แต่ตอ้งมีความสามารถในการคาดการณ์เหตุการณ์ 

ในอนาคต และประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีมาสนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบ การกระตุ้นให้

เกิดวิสัยทัศนร์่วมในองค์กร ประกอบด้วย การสร้างภาพของอนาคตด้วยจินตนาการที่น่า

ตื่นเต้นเร้าใจและมีความเป็นไปได้สูง การขอความรว่มมอืจากผูอ้ื่นเพื่อบรรลุจุดหมาย

ร่วมกัน 

       3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน ผูน้ าจะกล้าเผชิญกับ

ความท้าทาย ยอมรับความคิดที่ดขีองผู้อื่น ไม่ยึดตดิกับสิ่งเดิมๆ การเผชิญกับความท้าทาย

และความเสี่ยงโดยธรรมชาติของคนย่อมมีแตกต่างกัน ผูน้ าจะเผชิญกับความท้ายนั้น 

อย่างเป็นระบบ มิได้เสี่ยงเผชิญอย่างไร้ทิศทาง ต้องกระตุ้นใหผู้ต้ามแสวงหาและใช้วิธีการ

ใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างสรา้งสรรค์ ความท้าทายในกระบวนการการบริหาร 

ประกอบด้วย การแสวงหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลง และพัฒนาให้ดีขึ้น การทดลอง 

และเสี่ยงท าในเรื่องต่างๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จอย่างตอ่เนื่อง และการเรียนรูข้้อผดิพลาด

จากการทดลองท านัน้ 
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       4. การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 

ความส าเร็จของการท างานจากการวิเคราะหข์อง Kouzes and Posnor คือการรว่มกัน

ท างานเป็นทีม ผู้น าจะมอบความไว้วางใจและอ านาจในการท างานให้แก่ผูต้ามเพื่อให้ผู้ตาม

เห็นความส าคัญของตนเองและรู้ว่าความสามารถของตนมผีลต่อการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่

เป้าหมาย ผูน้ าจะต้องมีความสามารถในการสร้างทีมงานและพัฒนาทีมงานให้มีศักยภาพ

สูงขึ้น การเพิ่มศักยภาพในการท างาน ประกอบด้วย การให้การสนับสนุนการท างาน

ร่วมกัน สง่เสริมให้มจีุดหมายร่วมกันรวมถึงการสร้างความเชื่อมั่น และการให้อ านาจผู้อื่น

โดยการมอบหมายหน้าที่และมีอสิระในการตัดสินใจ 

       5. การเสริมสร้างก าลังใจ ผู้น าสามารถกระตุ้นให้ผูต้าม 

ใช้ความพยายามมากขึ้นในการท างาน แสดงความจริงใจ ดูแล ใส่ใจให้ผูต้ามเห็นคุณค่า 

ในตนเอง ผูน้ าจะต้องสามารถสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ตามซึ่งแตกต่างกันไปตามความ

แตกต่างระหว่างบุคคล และสนับสนุนให้ก าลังใจอย่างสม่ าเสมอเพื่อผลในระยะยาวต่อไป 

การเสริมสร้างก าลังใจและสนับสนุนผู้ตาม ประกอบด้วย การยอมรับผลงาน  

และการยกย่องสรรเสริญในคุณค่าและความส าเร็จด้วยการสร้างจติส านึกร่วมกัน  

      จากที่กล่าวมาข้างต้น มีนักวิชาการและนักการศกึษา 

หลายท่านได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ การวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยสนใจศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Alvolio (1994,  

pp. 2-6) อันประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เนื่องจากมีความ

สอดคล้องกับบริบททางการศกึษาและการบริหารสถานศกึษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ในปัจจุบัน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

       1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ประกอบด้วย ผู้บริหารมี

วิสัยทัศนแ์ละสื่อสารวิสัยทัศนใ์ห้บุคลากรเข้าใจร่วมกัน เห็นแนวปฏิบัติที่ชัดเจน  

ประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดีจนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร สามารถควบคุมอารมณ์ 

ได้ด ีแม้ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเชื่อใจ 

ไว้วางใจ และให้เกียรตซิึ่งกันและกัน สร้างความเชื่อม่ันให้กับบุคลากรว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรค และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ แสดงให้เห็นถึงความฉลาดในการแก้ปัญหา 

เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  
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หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น 

และประโยชน์ขององค์กร 

       2. การสรา้งแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย ผู้บริหาร 

ให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เช่ือมั่นว่าบุคลากรสามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ท าให้บุคลากรเกิดความริเริ่ม สรา้งนวัตกรรมเพื่อ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ส่งเสริมให้บุคลากรค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมและประโยชน์สูงสุดต่อ

ผูเ้รียน กระตือรอืร้นเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มอบหมายงาน 

ที่ท้าทายความสามารถ กระตุ้นการท างานเป็นทีม และสร้างจิตวิญญาณของทีม  

พัฒนาบุคลากรให้มีความผูกพันต่อเป้าหมายระยะยาวของตน และท าให้บุคลากรมองเห็น

ภาพอนาคตที่สวยงามของตน  

       3. การกระตุ้นทางปัญญา ประกอบด้วย ผูบ้ริหารสื่อสาร 

ให้บุคลากรทราบถึงปัญหาที่องค์กรก าลังเผชิญอยู่ ส่งเสริมใหบุ้คลากรคิดอย่างเป็นระบบ

เพื่อแก้ปัญหา ให้ความส าคัญกับการจูงใจและให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหา สง่เสริมให้บุคลากรคิดแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยวิธีการใหม่ๆ สง่เสริมให้

บุคลากรตระหนักในหน้าที่และความส าคัญของตนตอ่ความส าเร็จขององค์กร ใหบุ้คลากร

แสดงความคิดและเหตุผล ที่แตกต่างเพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากร

เชื่อว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีแนวทางแก้ไข แมจ้ะมีอุปสรรคที่ยาก กระตุ้นใหบุ้คลากรหา

ข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิมในการแก้ปัญหา 

       4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 

ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู ้เหมาะสมตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งเสริมให้

บุคลากรมีการพัฒนาตนเองตามความถนัด และความสนใจ ปฏิบัติต่อบุคลากรโดย

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า แก่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาจุดเด่นและแก้ไขจุดด้อยของตน มีปฏิสัมพันธ์ส่วนตัวกับ

บุคลากรแตล่ะคน ตามโอกาส เป็นโค้ช เป็นที่ปรึกษา ตามความตอ้งการของบุคลากร 

แตล่ะคน เป็นผู้อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตามความตอ้งการของบุคลากร 

แตล่ะคน สรา้งบรรยากาศการให้การสนับสนุน เข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 
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บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 23 

 ประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง การก าหนดเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ตามที่ได้มกีารแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553  

และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 

ก าหนดให้มีเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษานั้น  

อาศัยอ านาจความตามในมาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง แหง่พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง แหง่พระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศกึษา เมื่อคราวประชุม 

ครั้งที่ 2/2553 วันที่ 17 สิงหาคม 2553 จงึก าหนดเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

จ านวน 42 เขต โดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ประกอบด้วยจังหวัด

สกลนคร และให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตั้งอยู่ที่อ าเภอเมือง 

จังหวัดสกลนคร  

 วิสัยทัศน ์ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 คือ เขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เป็นองค์กรหลักในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาตาม

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อพัฒนาสู่สากล และเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 พันธกิจ ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้แก่ 

  1. เรง่รัดพัฒนาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เพื่อให้จัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพโดยเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ เพื่อให้ผูเ้รียน มีความรู ้ 

มีคุณธรรม จรยิธรรม 

  2. สง่เสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาให้มคีุณภาพตามมาตรฐานการศกึษา

ขั้นพื้นฐานและพัฒนาสู่สากล 

  3. สง่เสริมสนับสนุนให้สถานศกึษาเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 

 เป้าประสงค์ ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้แก่ 

  1. ผู้เรยีนทุกคนมคีุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานและพัฒนา 

สู่ความเป็นเลิศ 
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  2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพืน้ฐานตัง้แตอ่นุบาล

จนจบการศกึษาขั้นพื้นฐานอย่างมคีุณภาพทั่วถึงและเสมอภาค 

  3. ครูและบุคลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

เต็มตามศักยภาพ 

  4. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศกึษามีความเข้มแข็งตามหลัก        

ธรรมาภิบาลและเป็นกลไกขับเคลื่อนการศกึษาขั้นพื้นฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 

  5. ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานสว่นกลาง ลดบทบาท 

และกระจายอ านาจสู่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา รวมทั้งบูรณาการ 

การท างานภายในส านักต่างๆ 

 

 กลยุทธ์ ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้แก่ 

  1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับตามหลักสูตร 

และส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้ 

  2. ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ความเป็นไทย และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง มีความรับผดิขอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

  3. ขยายโอกาสทางการศกึษาให้ทั่วถึงครอบคลุมผู้เรยีนให้ได้รับโอกาส 

ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

  4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบให้สามารถจัดการเรียน

การสอนได้อย่างมคีุณภาพ 

  5. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศกึษาตามแนวทางการกระจาย

อ านาจทางการศกึษาตามหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนรว่มจากทุกภาคส่วน 

และความรว่มมอืกับองค์กรส่วนท้องถิ่นเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษา 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตั้งอยู่ที่ถนนใสสว่าง  

ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย์ 47000 มีโรงเรียน

ในสังกัดทั้งสิน้ จ านวน 45 โรงเรยีน จ าแนกตามขนาดได้ ดังนี้  

  ขนาดเล็ก (นักเรียน 1-499 คน) จ านวน 16 โรงเรียน  

  ขนาดกลาง (นักเรียน 500 -1,499 คน) จ านวน 20 โรงเรียน  

  ขนาดใหญ่ (นักเรียน 1,500-2,499 คน) จ านวน 5 โรงเรียน  

  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียน 2,500 คนขึ้นไป) จ านวน 4 โรงเรียน  
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   มีนักเรียนทั้งหมด จ านวน 42,782 คน มคีรูและบุคลากรทางการศกึษา

ทั้งหมด 2,411 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2559) จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน  

124 คน ขา้ราชการครู จ านวน 2,084 คน พนักงานราชการ จ านวน 106 คน  

และลูกจ้างประจ า จ านวน 97 คน 

   มีการแบ่งสหวิทยาเขตออกเป็น 8 สหวิทยาเขต ตามพืน้ที่ซึ่งเป็นที่ตัง้ของ

โรงเรียน ได้แก่  

    1. สหวิทยาเขตสกลราช มีจ านวน 4 โรงเรียน ประกอบด้วย  

โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูลโรงเรียนค าเพิ่มพิทยา โรงเรียนท่านผู้หญิงจันทิมาพึ่งบารมี

โรงเรียนท่าแร่ศกึษา  

    2. สหวิทยาเขตปัญจวิทย์ มีจ านวน 5 โรงเรียน ประกอบด้วย 

โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา โรงเรียนกุสุมาลย์วิทยาคม โรงเรียนดงมะไฟวิทยา  

โรงเรียนโพธิแสนวิทยา และโรงเรียนโพนพิทยาคม 

    3. สหวิทยาเขตเบญจพัฒน์ มีจ านวน 5 โรงเรียน ประกอบด้วย 

โรงเรียนสกลนครพัฒนศกึษา โรงเรียนร่มกล้า โรงเรียนเต่างอยพัฒนศกึษา  

โรงเรียนด่านมว่งค าวิทยาคม และโรงเรียนเฉลิมพระเกียรตฯิ 

    4. สหวิทยาเขตด ารงธรรม มีจ านวน 8 โรงเรียน ประกอบด้วย 

โรงเรียนพังโคนวิทยาคม โรงเรียนล าปลาหางวิทยา โรงเรียนชา้งมิ่งพิทยาคม  

โรงเรียนภูรทิัตต์วทิยา โรงเรียนบะฮีวิทยาคม โรงเรียนบ้านบัวราษฎรบ์ ารุง  

โรงเรียนพรรณาวุฒาจารย์ และโรงเรียนเทพสวัสดิ์วิทยา  

    5. สหวิทยาเขตลุ่มน้ าอูน มีจ านวน 6 โรงเรียน ประกอบด้วย  

โรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ โรงเรียนธรรมบวรวิทยา โรงเรียนวาริชวิทยา โรงเรียนนิคมน้ าอูน

เจริญวิทยา โรงเรียนส่องดาววิทยา และโรงเรียนกุดบากพัฒนาศกึษา 

   6. สหวิทยาเขตสว่างศกึษา มีจ านวน 6 โรงเรียน ประกอบด้วย  

โรงเรียนสว่างแดนดิน โรงเรียนหนองหลวงศึกษา โรงเรียนเตรยีมอุดมศึกษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โรงเรียนโคกสีวิทยาสรรค์ โรงเรียนแวงพิทยาคม  

และโรงเรียนบงเหนอืวิทยาคม 

   7. สหวิทยาเขตลุ่มน้ ายาม มีจ านวน 5 โรงเรียน ประกอบด้วย  

โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส โรงเรียนหนองแวงวิทยา โรงเรียนอากาศอ านวยศกึษา  

โรงเรียนโพนงามศกึษา และโรงเรียนท่าสงครามวิทยา  
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   8. สหวิทยาเขตลุ่มน้ าสงคราม มีจ านวน 6 โรงเรียน ประกอบด้วย 

โรงเรียนบ้านมว่งพิทยาคม โรงเรียนโพธิ์ชัยทองพิทยาคม โรงเรียนค าตากล้า 

ราชประชานุเคราะห ์โรงเรียนศกึษาประชาสามัคคี โรงเรียนเจรญิศิลป์ “โพธิ์ค าอนุสรณ์” 

และโรงเรียนกุดเรือค าพิทยาคาร 

    จากการศกึษาบริบทการจัดการศกึษาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 สรุปได้วา่ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  

พัฒนาคุณภาพการศกึษาตามมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อพัฒนาสู่สากล  

และเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน พัฒนาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษา

ของสถานศกึษาเพื่อให้จัดการศกึษาได้อย่างมคีุณภาพโดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ เพื่อให้

ผูเ้รียน มคีวามรู้ มคีุณธรรม จรยิธรรม พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับ

ตามหลักสูตรและส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้ 

ปลูกฝังคุณธรรม จรยิธรรม ความเป็นไทย และวิถีชีวติตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

มีความรับผดิขอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ผูเ้รียนได้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพ พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบให้สามารถจัดการเรยีนการสอน 

ได้อย่างมคีุณภาพ พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศกึษาตามแนวทางการกระจาย

อ านาจทางการศกึษาตามหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนรว่มจากทุกภาคส่วน 

และความรว่มมอืกับองค์กรส่วนท้องถิ่นเพื่อสง่เสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษา 

ความส าเร็จในการบริหารสถานศกึษา วัดและประเมินได้จากผลงานของโรงเรียน 

ที่ประสบความส าเร็จ และจากรางวัลที่โรงเรียนได้รับ รวมถึงผลผลติหรือนักเรียนที่มี

คุณภาพจากการวัดและประเมินในระดับต่างๆ เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการทดสอบ 

ทางการศึกษาระดับชาติ จ านวนนักเรียนที่เข้าศกึษาต่อในระดับมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

รวมทั้งผลการศกึษาความพึงพอใจของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียในการจัดการศกึษาของโรงเรียน

นั้นดว้ย (สารสนเทศส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23, 2559, หน้า 2) 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยที่ท าให้ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการบริหาร จึงท าใหผู้ว้ิจัยตัดสินใจ

ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูอ้ านวยการสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1 งานวจิัยในประเทศ 

  ปรเมษฐ์ โมลี (2552, หนา้ 114-116) ศึกษาวิเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย

ด้านคุณลักษณะของผูน้ า ปัจจัยด้านสถานการณ์ของผู้น า ปัจจัยด้านพฤติกรรมของผู้น า  

และปัจจัยด้านบทบาทของผูน้ า 

  สมศักดิ์ วไิลแก้ว (2552, หน้า 83-91) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น  

ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนสังกัด

เทศบาลนครขอนแก่น โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย 

คือ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา  

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดับ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้านอยู่ในระดับสูง ปัจจัยด้านการสื่อสาร

ในองค์กร การบริหารแบบมีสว่นร่วม และการก าหนดวิสัยทัศนส์ามารถร่วมกันท านาย

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีค่าอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 47.0  

มีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณเท่ากับ 0.691 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  สิทธิพล พหลทัพ (2552, หนา้ 96-101) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลตอ่ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น  

เขต 3 ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน 

เรียงล าดับการปฏิบัติมากไปหาน้อย ได้แก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา  

ส่วนของปัจจัยที่ส่งผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น เขต 3 โดยรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 

โดยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ ได้แก่  

ปัจจัยด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม ปัจจัยด้าน
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การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยด้านการก าหนดวิสัยทัศน ์และปัจจัยด้านการ

กระจายอ านาจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.81 มีค่าอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 

66.10 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ณัทลาวัลย์ สารสุข (2553, หนา้ 97-98) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ตามการรับรู้ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมาก  

ยกเว้นความสามารถพิเศษอยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

กับประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

  ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 105-107) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของครูอยู่ในระดับมาก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 โดยด้านที่มรีะดับการปฏิบัติมากไปหาน้อย ได้แก่ การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ และการกระตุ้น 

ทางปัญญา ในส่วนปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ปัจจัยด้านการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ และด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม โดยการเป็นองค์กรแหง่การ

เรียนรู้มีอทิธิพลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการบริหารแบบมีสว่นร่วม  

และตัวแปรทั้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปาง ได้รอ้ยละ 67.40  

  ปภังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 121-124) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สู่หอ้งเรียน

คุณภาพตามความเห็นของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาอยู่ใน 

ระดับมาก โดยด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์อยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ความคิดเห็นของครูต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สูห่้องเรียนคุณภาพในภาพรวม จ าแนกตามเพศ อายุ 

ประสบการณแ์ละขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับการปฏิรูป 
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การเรียนรูสู้่หอ้งเรียนคุณภาพ อยู่ในระดับมากในทิศทางบวก โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ใช้แบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการ

จัดการเรยีนรู้แบบองค์รวมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญากับการเรียนรูอ้ย่างมคีวามสุข    

  วันเพ็ญ รัตนอนันต์ (2555, หนา้ 87-89) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา  

เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก คอื ดา้นความสัมพันธ์รายบุคคล  

ด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา และดา้นการสร้างบารม ีผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าแนกตามประเภทโรงเรยีน และขนาดโรงเรยีน

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์และต าแหนง่โดยรวม

และรายด้านแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ต าแหน่งผู้อ านวยการ

สถานศกึษาที่มปีระสบการณ์มากกว่า 5 ปีขึ้นไป มีภาวะผูน้ ามากกว่าผูอ้ านวยการ

สถานศกึษาที่มปีระสบการณ์นอ้ยกว่า 5 ปี        

  หทัยชนก บุญมาก (2555, หนา้ 103-105) ศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่มีตอ่บรรยากาศองค์การโรงเรียนมัธยมศกึษา อ าเภอ 

สองพี่นอ้ง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัย พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การโรงเรียนมัธยมศกึษา 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ตัวแปรพยากรณ์ด้านการกระตุ้นปัญญา  

และด้านการดลใจ สามารถร่วมกันพยากรณ์บรรยากาศองค์การได้ อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 56 

  อภวิัฒน์ แสงสุกวาว (2555, หนา้ 95-98) ศึกษาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่ออัตลักษณ์ของสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาอยู่ในระดับมาก อัตลักษณ์ของสถานศกึษา 

อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมส่งผลต่อ 

อัตลักษณ์ของสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายด้าน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 134-137) ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลตอ่

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจ

ของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูจ าแนกตามสถานภาพ ลักษณะ

การจัดการเรียนการสอน ไม่มีความแตกต่างกัน จ าแนกตามอ าเภอมคีวามแตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูจ าแนกตามลักษณะการจัดการเรยีนการสอน  

และอ าเภอไม่มคีวามแตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

และใฝ่สัมพันธ์ สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนได้  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 52.30 องค์ประกอบ

แรงจูงใจที่ควรได้รับการส่งเสริม ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ 

  สุวรรณา ค ามา (2556, หน้า 116-119) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวัดเลย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 19 โดยรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านระบุวิสัยทัศนอ์ย่างชัดเจน  

และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุดคือ ดา้นการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ความพึงพอใจของ

ครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

  นุตรยิา จติตารมย์ (2556, หนา้ 76-79) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมองค์การของสถานศกึษา

เป็นแบบเครือญาต ิภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและวัฒนธรรมองค์การมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตัวแปรการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา รว่มกันท านายวัฒนธรรม

องค์การของสถานศกึษาโดยมีประสิทธิภาพของการท านายได้รอ้ยละ 73.4 

  พิรยิพงศ์ เตชะศริิยนืยง (2556, หนา้ 87-89) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแหง่การเรียนรูส้ถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 กลุ่ม 4 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงล าดับดังนี้ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญา การสร้าง 

แรงบันดาลใจ และการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ สภาพองค์กรแหง่การเรียนรู้

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 กลุ่ม 4  

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับดังนี้ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม 

ด้านความคิดเชงิระบบ รองลงมาคือ ดา้นความรอบรู้แหง่ตน ด้านแบบแผนความคิด  

และด้านกรเรียนรูร้่วมกันตามล าดับ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับองค์กร 

แหง่การเรียนรู้สถานศกึษาขั้นพืน้ฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากที่สุด  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

  นิพนธ์ บัวชม (2556, หน้า 82-84) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสหวิทยาเขตที่ 6 ตามทรรศนะสังกัดข้าราชการครู สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 29 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสหวิทยาเขตที่ 6 ตามทรรศนะสังกัดข้าราชการครูอยู่ในระดับมาก 

ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ าแนกตามอายุ 

ต าแหน่ง ระดับการศกึษา และประสบการณ์ท างานมคีวามแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  กิตติศักดิ์ บุญรังศรี (2559, หนา้ 172-174) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ การบริหารแบบมีสว่นร่วม การสื่อสารในองค์กร การกระจาย

อ านาจ และการก าหนดวิสัยทัศนต์ามล าดับ ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ในส่วนของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้าน  
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อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเป็นต้นแบบน าทาง ด้านสร้างแรง

ดลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม ด้านเสริมสร้างก าลังใจ ด้านเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหผู้อ้ื่น 

ตามล าดับ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

และประสบการณ์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ตัวแปรปัจจัยด้านการกระจายอ านาจและการสื่อสาร

ในองค์กร และการบริหารแบบมีสว่นร่วม ร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ได้รอ้ยละ 74.80  

 2 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Horn-Turpin F.D. (2009, Abstract) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการสอน ความพึงพอใจในงาน และความรับผดิชอบต่อองค์กร  

ตามการรับรู้ของครูการศึกษาพิเศษ 121 คน จาก 7 ดินแดนภายใต้การปกครองของ 

สหราชอาณาจักร ผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนทางการบริหารคือภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงที่ครูตอ้งการมากที่สุด การสนับสนุนทางการบริหารมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน และความรับผิดชอบต่อองค์กร อย่างมนีัยส าคัญ แต่ไม่มีนัยส าคัญ

ต่อประสิทธิภาพการสอน ผลการวิจัยระบุว่ายิ่งครูรู้สึกว่าเขาสอนได้มีประสิทธิภาพ 

ครูก็จะมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นดว้ย 

  Sagnak M. (2009, Abstract) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูน้ าโรงเรียนกับบรรยากาศทางจริยธรรม ตามทัศนะครูจ านวน  

764 คน ในประเทศตุรกี ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ทางลบสูงสุดระหว่างวิธีการ 

ให้การสนับสนุนกับพฤติกรรมการเป็นแบบอย่าง บรรยากาศทางจริยธรรมมคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับการกระตุน้ทางปัญญา และเป็นศูนย์รวมความคาดหวังผลงานที่สูง ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูน้ าโรงเรียนสามารถพยากรณ์บรรยากาศทางจริยธรรมได้ร้อยละ 40 

  Balyer A. (2012, p. 585) ศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ครูใหญ่ ตามการรับรู้ของครู จาก 6 โรงเรียนในเมืองอีสตันบลู ประเทศตุรกี ผลการวิจัย

พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครูใหญ่ ตามการรับรู้ของครูมพีฤติกรรมการปฏิบัติ

อยู่ในระดับสูง ในด้านของการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา 
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  Afshari M. และคณะ (2012, p. 174) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของครูใหญ่ ส าหรับการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรยีน  

จากจ านวนครูใหญ่ 320 คน ในประเทศ  อหีร่าน ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถ 

ด้านคอมพิวเตอร์ของครูใหญ่มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการใชค้อมพิวเตอร์ 

ของครูใหญ่ระดับโรงเรียนมัธยม และยังมีอทิธิพลทางอ้อมตอ่การน าเทคโนโลยีไปใช้ใน

โรงเรียนด้วย มีขอ้เสนอแนะว่าการเพิ่มความสามารถด้านคอมพิวเตอร์ให้กับครูใหญ่ 

จะสามารถท าให้ได้เรียนรู้รูปแบบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง อันประกอบด้วย  

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา  

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  Luft K. (2012, p. 70) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและเปรียบเทียบ

ภาวะผูน้ าของครูใหญ่ ตามการรับรู้ของครู โดยเปรียบเทียบจาก 2 โรงเรียน ซึ่งมคีรูใหญ่ 

ที่มภีาวะผูน้ าต่างกัน คอืภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

ผลการวิจัยพบว่า ครูใหญ่ที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะเผชิญกับการแทรกแซงมากกว่า

ครูใหญ่ที่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดแย้งจากผลการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ที่ระบุว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะได้รับความรว่มมือมากกว่า 

  Savareikiene D. (2013, p. 153) ศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ส าหรับการพัฒนาแรงจูงใจในด้านการบริหารบ้านเมืองที่ด ี(ธรรมาภบิาล) โดยการศกึษา

งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารบ้านเมืองที่ดขีองหลายๆ ประเทศ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสร้างแรงจูงใจได้และเป็นคุณลักษณะของผู้น า 

ที่ท าให้ผู้ตามยอมรับในการบริหารและยอมเปลี่ยนเพื่อความส าเร็จและผลงานที่สูงสุด 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความเกี่ยวข้องกับการบริหารบ้านเมืองที่ดอีย่างยิ่ง  

โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ Danguole ศกึษาคือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา  

ตามแนวคิดของ Bass  

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยสังเคราะหไ์ด้วา่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีสว่นส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้การจัดการศึกษาบรรลุเป้าหมาย รวมถึงมีสว่น

ส าคัญทีท่ าให้องคก์รประสบความส าเร็จ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมคีวามประสงค์ที่จะท าการวิจัย 

ในหัวข้อปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา  
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ตามทัศนะครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เพื่อสร้าง 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาตัวแปร ดังตอ่ไปนี้ 

  ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จากการสังเคราะห์

แนวคิดของ Hoy and Miskel (2001, p. 414 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, 

หนา้ 45), Fullan (2006, p. 20 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 47), 

Tetsuya Abe and Sachin Chowdhery (2012, pp. 2-3), เนตรพ์ัฌณา ยาวิราช  

(2550, หนา้ 203-204), รังสรรค์ ประเสริฐศร ี(2544, อ้างถึงใน สทิธิพล พหลทัพ, 2552,  

หนา้ 45), ชัญญา อภิปาลกุล (2550, อ้างถึงใน สมศักดิ์ วไิลแก้ว, 2552, หนา้ 42),  

ธีระ รญุเจรญิ (2554, หน้า 171),พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หนา้ 315-319),  

วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หน้า 70-75) และกองนโยบายและแผน ส านักวัฒนธรรม  

กีฬาและการท่องเที่ยว (2550, อ้างถึงใน ศศธิร  รักษาชนม,์ 2557, หนา้ 50-51)  

ผูว้ิจัยสรุปปัจจัยการบริหาร ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ดังนี้ 

   1. การก าหนดวิสัยทัศน์  

   2. การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ  

   3. การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู ้ 

   4. การกระจายอ านาจ  

   5. การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

  ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการศกึษา และน ามาใช้ในการ

วิจัยในครั้งนี้ ก็คือ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Alvolio (1994, pp. 2-6) 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้  

   1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ 

   2. การสรา้งแรงบันดาลใจ  

   3. การกระตุ้นทางปัญญา  

   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  จากปัจจัยดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้น าปัจจัยและตัวแปรดังกล่าวมาใช้เป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
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