
  

บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารจากแนวทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
น ามาประกอบการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 โดยน าเสนอการศึกษา
เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั  ดงัน้ี 

1.    แนวคิดเก่ียวกบัผูบ้ริหาร 
1.1  ความหมายของผูบ้ริหาร 
1.2  ความส าคญัของผูบ้ริหาร 
1.3  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

2.    แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
2.1  ความหมายของผูน้ า 
2.2  ความหมายของภาวะผูน้ า 
2.3  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
2.4  ประเภทและคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า 

3.    แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  3.1  ทฤษฎีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า  
   3.2  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์  
   3.3  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์  
   3.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี 

3.4  ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
4.    ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

4.1  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
4.2  ความหมายของประสิทธิผล 
4.3  องคป์ระกอบและคุณลกัษณะของสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
4.4  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
4.5  การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 

5.    งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แนวคดิเกีย่วกบัผู้บริหาร 
 

 ผูบ้ริหารหรือผูน้ าเป็นผูท่ี้มีอ านาจหน้าท่ีในการบริหาร เป็นผูริ้เร่ิม ตดัสินใจ สั่งการ
ประสานงาน สนบัสนุนให้บุคลากรของตนใชค้วามรู้ความสามารถของตนอยา่งเต็มท่ี ผูน้ าจึงเป็นบุคคล
ส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

 
 ความหมายของผู้บริหาร 
 มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2544 : 8) ไดใ้ห้ความหมายของผูบ้ริหารวา่ ผูบ้ริหาร คือ ผูด้  าเนินการ
จดัการใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายจากบรรดาผูถื้อหุน้หรือเจา้ของส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละความมุ่งหมาย 
 รุ่ง  แกว้แดง (2545 : 1) สรุปวา่ ผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอยา่งยิ่งต่อความส าเร็จหรือ
ความลม้เหลวขององคก์รโดยเฉพาะในองคก์รของเอกชนเห็นไดช้ดัวา่ ความอยูร่อดขององคก์รข้ึนอยูก่บั
ผูบ้ริหารเป็นส าคญั 
 เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2549 : 7- 8)  ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหาร (Executive) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บ
การแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในองคก์ารต่าง ๆ เพื่อควบคุมดูแลความรับผดิชอบให้กิจการงานต่าง ๆ ส าเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงค์โดยอาศยัผูอ่ื้น  ส่วนผูน้ า  คือบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน  
หมายถึง  บุคคลซ่ึงไดรั้บแต่งตั้งข้ึนมา  หรือไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่าง ๆ 
 วรัิตน์  สายสุด (2549 : 14) ไดส้รุปวา่ ผูบ้ริหาร คือ ผูใ้ห้บริการและด าเนินกิจการในการท่ีจะ
น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว  
 พิศสวาท  ศรีเสน (2551 : 45) ไดส้รุปวา่ ผูบ้ริหารคือ บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการ
บริหารสถานศึกษาไม่วา่สถานศึกษาของรัฐหรือเอกชน เป็นผูมี้บทบาทส าคญัอยา่งยิ่งต่อความส าเร็จหรือ
ความลม้เหลวขององคก์ร 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหาร คือ บุคลากรวิชาชีพ ท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา
หรือการ ด าเนินงานขององค์กร เพื่อความอยู่รอดและจดัการให้งานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร 
 ความส าคัญของผู้บริหาร 
 โดยทัว่ไปผูบ้ริหารมีความส าคญัมากท่ีสุดในการบริหารองค์กร เพราะผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ี
ก าหนดนโยบาย ก าหนดจุดมุ่งหมาย วางแผน และก าหนดเป้าหมายตลอดจนวิธีการด าเนินงาน 
เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางเพื่อให้การบริหารองค์กรบรรลุผลและสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของ
นโยบายรัฐ และจะตอ้งรับผดิชอบในการด าเนินงานกิจการต่าง ๆ ท่ีมีส่วนรับผดิชอบ 
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 นงลกัษณ์  สุทธิวฒันพนัธ์ (2546 : 39-40) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารเป็นผูท้  าให้งานไดรั้บ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรหลายฝ่ายจึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งมีทกัษะในการบริหารบุคคล มีมนุษยสัมพนัธ์ มีความรู้ความสามารถในงานท่ีมอบหมาย 
 วิรัตน์  สายสุด (2549 : 15) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามแก่ครู
และศิษยต์อ้งระมดัระวงัตนอยู่เสมอ ไม่ลุ่มหลงในอบายมุข ตอ้งบริหารโรงเรียนให้เป็นไปดว้ยความ
เรียบร้อยเป็นไปตามความตอ้งการของผูเ้รียนและชุมชน 
 กล่าวโดยสรุป ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความส าคญัยิง่ต่อสถานศึกษาในการบริหาร ควบคุมทิศทาง 
กระบวนการท างาน ใหส้ัมฤทธ์ิผลตามนโยบาย แนวทาง และวตัถุประสงคท่ี์วางไวใ้นอนาคต 
 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมี้บทบาทต่อสถานศึกษาทุกแห่งเพราะต้องจดัการศึกษาให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ดงัมีผูก้ล่าวถึง
บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารไวด้งัน้ี 
 คเนเซวิส (Knezevich, 1984 : 16-18) กล่าวถึงบทบาทส าคญัในการบริหารงานของผูน้ าทาง
การศึกษาไว ้17 บทบาท ดงัน้ี 
 1.    บทบาทเป็นผูก้  าหนดทิศทางการปฏิบติังาน (Direction Setter) ผูบ้ริหารจะตอ้งช่วยให้
บรรลุเป้าหมายได ้ จึงจ าเป็นจะตอ้งมีความสามารถในการช้ีแจง ท าความเขา้ใจ เขียนวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานจะตอ้งมีความรู้และทกัษะในระบบการจดัสรรงบประมาณ และบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงค์
และผลงาน 
 2.    บทบาทเป็นผูก้ระตุน้ความเป็นผูน้ า(Leader Catalyst) บทบาทน้ีจะตอ้งมีความสามารถ
ในการจูงใจ กระตุน้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์าร มีทกัษะในกระบวนการกลุ่ม 
 3.    บทบาทเป็นนกัวางแผน (Planner) จะตอ้งมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ใน
อนาคต เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกบัส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในการ
วางแผน 
 4. บทบาทเป็นผูต้ดัสิน (Decision Maker) บทบาทน้ีจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
ทฤษฎีต่าง ๆ ของการตดัสินใจและมีความสามารถในการวางแผน 
 5.    บทบาทเป็นผูจ้ดัการองคก์าร (Organizer) ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งออกแบบขยายงานและ
ก าหนดโครงสร้างและองคก์ารข้ึนใหม่ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจพลวตัขององคก์ารและพฤติกรรมของ
องคก์ารดว้ย 
 6.   บทบาทเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง (Change Manager) ผูน้  าจะตอ้งน าการเปล่ียนแปลงมาสู่
สถาบนัเพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของสถาบนั รู้วา่จะเปล่ียนแปลงอยา่งไร เปล่ียนอะไรและควรจะเปล่ียนใน
สถานการณ์ใด 
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 7.   บทบาทเป็นผูป้ระสานงาน (Coordinater) ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูมี้ความเขา้ใจรูปแบบการ
ปฏิสัมพนัธ์ของมนุษย ์ เขา้ใจเครือข่ายของการส่ือสาร รู้จกัวิธีนิเทศงานท่ีพึงปรารถนา เขา้ใจระบบการ
รายงานท่ีดีจึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 8.  บทบาทเป็นผูส่ื้อสาร (Communicator) ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูมี้ความสามารถในการ
ส่ือสารทั้งดว้ยการพูดและการเขียน รู้จกัใชส่ื้อต่างๆ เพื่อการติดต่อส่ือสารและควรจะมีความสามารถใน
การประชาสัมพนัธ์ 
 9.   บทบาทเป็นผูแ้กค้วามขดัแยง้ (Conflict Manager) เน่ืองจากความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่
สามารถหลีกเล่ียงได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจสาเหตุความขดัแยง้ จะตอ้งมีความสามารถในการต่อรองไกล่
เกล่ียจดัการกบัความขดัแยง้และปัญหาความขดัแยง้ 
 10.   บทบาทเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Manager) เน่ืองจากปัญหาทั้งหลายไม่จ  าเป็นตอ้งลง
เอยดว้ยความขดัแยง้ ปัญหาจึงมีความหมายกวา้งกว่าความขดัแยง้ ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการ
วนิิจฉยัปัญหา และแกปั้ญหา 
 11. บทบาทเป็นผูจ้ดัระบบ (System Manager) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ระบบและกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง จะตอ้งเขา้ใจในการน าทฤษฎีทางการบริหารไปใชป้ระโยชน์ 
 12.   บทบาทเป็นผูบ้ริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความ
เขา้ใจในระบบการเรียนรู้ ความเจริญและพฒันาการของมนุษย ์เขา้ใจทฤษฎีการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเทคโนโลยทีางการศึกษา 
 13.  บทบาทเป็นผูบ้ริหารบุคคล (Personal Manager) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถใน
เทคนิคของการเป็นผูน้ า การเจรจาต่อรอง การประเมินผลงาน และการปฏิบติังานของบุคคล 
 14.    บทบาทเป็นผูบ้ริหารทรัพยากร (Resource Manager) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถ
ในการเงิน และงบประมาณ ความสามารถในการบริหารวสัดุ ครุภณัฑ์ การก่อสร้าง การบ ารุงรักษา
ตลอดจนหาการสนบัสนุนจากภายนอก 
 15.   บทบาทเป็นผูป้ระเมินผล (Appaiser) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการประเมิน
ความตอ้งการ การประเมินระบบ วธีิการทางสถิติ และกระบวนการทางวทิยาศาสตร์ 
 16.  บทบาทเป็นนกัประชาสัมพนัธ์ (Public Relater) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการส่ือ
ความหมาย รู้จกัสร้างภาพพจน์ท่ีดี รู้จกัพลวตัของกลุ่ม รู้จกัและเขา้ใจในการเผยแพร่ข่าวสารดว้ยส่ือและ
วธีิการบริหารต่างๆ 
 17.   บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) เป็นบทบาทท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งของ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งใชค้วามสามมารถในบทบาทต่างๆ ท่ีกล่าวมาเพื่อแสดงบทบาทน้ี 
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 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารควรมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี คือ มีหนา้ท่ีต่อ
ตนเอง หนา้ท่ีต่อองคก์ร หนา้ท่ีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและหนา้ท่ีต่อหน่วยงานอ่ืน รวมทั้งตอ้งเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถ เก่ียวกบังานทุกงานในสถานศึกษา และเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง ในทางท่ีเหมาะสม 

 

แนวคดิเกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า 
 

 ความหมายของผู้น า 
 การบริหารเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน และผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัในการท าหนา้ท่ีเป็น
ผูน้ า หวัหนา้ หรือผูบ้งัคบับญัชา และรับผดิชอบต่อการท างานทั้งหมดขององคก์ร เพราะองคก์ารใด ๆ จะ
เจริญก้าวหน้ามากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับผูน้ า และผูน้ าก็มีความส าคญัท่ีสุดต่อความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวขององค์กรด้วยเช่นกนั ยิ่งสภาวการณ์ของโลกในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและ
รอบดา้น เช่น สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม จึงท าให้ทุกองค์กรยิ่งตอ้งการผูน้ าท่ีจะท่ีมีความสามารถใน
การน าพาองคก์รให้ด าเนินงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ เฉพาะนั้นผูน้ าจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อ
การบริหารจดัการงานในดา้นต่าง ๆ มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าไว ้ ดงัน้ี 
 พรนพ   พุกกะพนัธ์ุ (2544 :19) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้ง
ข้ึนมาหรือไดรั้บการยกยอ่งข้ึนเป็นหวัหนา้  ผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา
และจะน าผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้โดยใชอิ้ทธิพลในความสัมพนัธ์
ท่ีมีอยูใ่นสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนัในอนั
ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย และความสามารถท่ีจะชักจูงผูอ่ื้นให้ความร่วมมือร่วมใจกบัตนด าเนินการไปสู่
จุดมุ่งหมาย 
 สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 2) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม
สามารถท่ีจะจูงใจชกัน า หรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 
 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2549 : 7) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยก
ยอ่งจากบุคคลอ่ืน ไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมาหรือไดรั้บการยกย่อง ให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่าง ๆ  
บุคคลท่ีเป็นผูน้ าและมีความเป็นผูน้ า จึงจะท าให้องคก์รด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
 วิเชียร  วิทยอุดม (2549 : 3) ไดก้ล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ียอมรับหรือยกย่องให้เป็น
หวัหน้าของสมาชิกในกลุ่ม เน่ืองจากลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง อนัเกิดจากบุคลิกหรือลกัษณะของเขาใน
สถานการณ์หน่ึง ๆ ซ่ึงยอมรับในตวัของเขา เช่น เป็นคนกลา้ มีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาฉลาด
หลกัแหลมกวา่คนอ่ืนแต่ตรงกนัขา้มอาจจะไม่มีลกัษณะของความเป็นผูน้ าหรือมีภาวะผูน้ าก็ได ้    
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 ฮาลปิน (Halpin, 1998 อา้งถึงใน เบญจวรรณ  ย ัง่ยนื, 2553 : 27) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ า คือ 
 1.    บุคคลท่ีมีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 
  2.    บุคคลท่ีมีบทบาทเหนือผูอ่ื้น 
  3.   บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการอ านวยการ ให้หน่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ี
ตอ้งการ 
  4.    บุคคลท่ีไดรั้บคดัเลือกจากผูน้ าใหเ้ป็นผูน้ า 
  5.    บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งผูน้ าหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน 
  แทนเนนบอม (Tennenbaum, 1973 อา้งถึงใน เบญจวรรณ  ย ัง่ยืน, 2553 : 27) ไดก้ล่าวว่า  
ผูน้  า หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงในหลายบุคคลท่ีมีอ านาจ อิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคนให้
ปฏิบติัตามความคิดเห็น ความต้องการ หรือค าสั่งของเขาได้ ผูน้  ามีอิทธิพลเหนือการปฏิบติัการหรือ
พฤติกรรมของคนอ่ืน 
  เทอร์ร่ี (Terry, 2001 อา้งถึงใน เบญจวรรณ  ย ัง่ยืน, 2553 : 27) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง ผูใ้ช้
อิทธิพลหรืออ านาจหน้าท่ีในความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการ
และอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้งอยา่ง
เป็นทางการใหมี้ต าแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบหน่วยงานต่าง ๆ โดยไดรั้บการเลือกและไดรั้บการยอมรับ การ
ยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้งาน เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูใ้ชอ้  านาจในการปกครองบงัคบับญัชา และเป็นบุคคลท่ีมี
ศิลปะในการจูงใจสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานให้ปฏิบัติตามค าสั่งของตนได้หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนให้
ปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวใ้นหน่วยงานอยูแ่ลว้นั้นเอง 
  ความหมายของภาวะผู้น า 
  ในการบริหารงานภาวะผูน้ าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผูบ้ริหารองค์กรท่ีตอ้งน าเอาไป
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ า จะตอ้ง
น าพาองคก์รฝ่าฟันอุปสรรคและปัญหาในทุกดา้น สร้างความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานขบัเคล่ือน
องค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้โดยผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าไว ้ดงัน้ี 
 บงัอร  ศรีสุทธิกุล (2544 : 12) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมของผูน้ า
ในฐานะของผู ้บริหารท่ีใช้อิทธิพลและความสัมพันธ์ของพลังอ านาจท่ีมีในตนแสดงบทบาทต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีผูน้  าท่ีดีตอ้งมีภาวะผูน้ า มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการวางเป้าหมายในอนาคต มีนโยบายและแผนงานท่ี
เด่นชดั มีความเด็ดขาด มีวินยัในตนเอง มีความรอบรู้ในหลกัวิชาและเต็มใจท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียง ตอ้ง
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มีไหวพริบกระตุน้ให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามสู่จุดหมายร่วมกนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรโดยผ่าน
กระบวนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการตดัสินใจท่ีชาญฉลาด คอยควบคุมการตรวจสอบการ
ปฏิบติังานในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
 พระธรรมปิฎก (2546 : 4) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ คือ คุณสมบติั เช่น สติปัญญา 
ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนัและพากนัไปสู่จุดหมาย
ท่ีดีงาม 
 ชาญชยั   อาจินสมาจาร (2546 : 126)  ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การท าให้งานหรือส่ิง
ต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงโดยผา่นคนอ่ืนเพื่อจุดประสงคท่ี์ตอ้งท าใหง้านสัมฤทธ์ิผล ผูน้ าท่ีสามารถน าเฉพาะส่ิงท่ี
ตอ้งการด้วยการสนับสนุนของทีมงาน ซ่ึงถูกชักจูงใจให้ด าเนินการตามภาวะผูน้ า จึงเก่ียวขอ้งกบัการ
ส่งเสริมและดลบนัดาลให้เอกบุคคลหรือทีม เพื่อให้สามารถท าในส่ิงท่ีดีท่ีสุด และเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ 
 รัตติกรณ์  จงวศิาล (2547 : 7) ไดภ้าวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการท่ีบุคคล 
มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน สามารถกระตุน้จูงใจให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับ และท าให้เกิดความ
พยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548 : 31) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของ
บุคคลคนหน่ึงท่ีชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared Goal) หรือเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
มีอิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุ
จุดหมายร่วมกนั หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และให้การสนบัสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
 สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2548 : 3) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าช่วยสร้าง
ความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหรั้บรู้วา่อะไรคือความส าคญั ให้ภาพความจริงขององคก์รแก่ผูอ่ื้น ช่วย
ใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 
 ชยัยนต์  เสรีเรืองยุทธ (2548 : 8) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ การใชค้วามสามารถ ทกัษะใน
การน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย โดยใช้หลกัการกระบวนการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างการ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 
 สมพร จ าปานิล (2549 : 13) สรุปไวว้่า ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีผูน้ าใช้ศิลปะ
ความสามารถ อิทธิพลและวิธีการท่ีจะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือการปฏิบติังานของผูต้ามเพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของกลุ่ม โดยผูน้ าใชว้ิธีการจูงใจให้บุคลากรหรือกลุ่มซ่ึงเป็นผูต้าม
ร่วมกนั ใชก้ระบวนการส่ือความหมาย เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินการ 
 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2549 : 7)  ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถใน
การบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจ 
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และให้ความร่วมมือ ผูท่ี้มีความสามารถใช้ศิลปะในการจูงใจผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้ปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จดว้ยความเตม็ใจ 
 จินดา  วงศอ์  ามาตย ์(2550 : 12) สรุปไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของผูบ้ริหาร
ท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ให้บุคลากรในองคก์ร เกิดแรงกระตุน้ท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้
 ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550 : 18) กล่าววา่ กระบวนการท่ีบุคคลใชว้ิธีการน า เพื่อน ากลุ่มให้บรรลุ
ตามเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ารโดยมุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทศัน์ ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้
สัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 
 ธวชั  บุณยมณี (2550 : 1) สรุปไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าระหวา่งบุคคล โดยบุคคลท่ี
เป็นผูน้ าจะใชอิ้ทธิพล (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระท า
หรือไม่กระท าบางส่ิงบางอยา่ง ตามเป้าหมายท่ีผูน้ ากลุ่มหรือองคก์ารก าหนดไว ้
 ด ารง  แสงใส (2551 : 15) สรุปไวว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลในการสร้างสรรค์
หรือปลูกฝังศรัทธา ความกลมเกลียว ความร่วมมือร่วมใจให้เกิดข้ึน ในระหวา่งผูร่้วมงานหรือผูต้ามทั้งน้ี
เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางท่ีผูน้ าหรือผู ้บริหารต้องการอนัเป็นไปตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์ารนัน่เอง 
 เซอร์จีไอวานนีและมวัร์ (Sergiovanni and Moore, 1989 อา้งถึงในยุพา  เสนาะพิณ, 2545 : 11) 
กล่าวว่าภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการเกล้ียกล่อมจูงใจของผูน้ าท่ีจะให้ผูต้ามประพฤติปฏิบติัซ่ึง
ส่งเสริมจุดประสงคข์องผูน้ าหรือจุดประสงคร่์วมกนัของผูน้ ากบัผูต้าม 
 แบส (Bass, 1985 อา้งถึงใน ฐิติพงศ ์ คลา้ยใยทอง, 2547 : 18-19) ไดร้วบรวมความหมายของ
ภาวะผูน้ าตามท่ีมีผูใ้หไ้วแ้ละจ าแนกความหมายของภาวะผูน้ าออกเป็น 11 กลุ่ม คือ 
 1.    ภาวะผูน้ าในฐานะเนน้กระบวนการของกลุ่ม (Group Process) ภาวะผูน้ าเป็นผลของการ
เปล่ียนแปลงของกลุ่มและกิจกรรมของกลุ่ม 
 2.   ภาวะผู ้น าในฐานะบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ ภาวะผูน้ าเป็นการผสมผสาน
คุณลกัษณะท่ีช่วยใหส้ามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
 3.    ภาวะผูน้ าในฐานะเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตามภาวะผูน้ าเป็นการใช้อ านาจทั้ง
ทางตรงและทางออ้มหรือมีอิทธิพลต่อสมาชิกของกลุ่มท่ีจะท าใหส้มาชิกของกลุ่มท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการ 
 4.    ภาวะผูน้ าท่ีเป็นการใช้อิทธิพล เป็นการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่าง ๆ ของสมาชิก
ของกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นไปตามความสมคัรใจมิใช่การข่มขู่ 
 5.    ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรม ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมสั่ง
การกิจกรรมของกลุ่ม 
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 6.    ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการจูงใจ (Persuasion) ภาวะผูน้ าเป็นศิลปะในการ
เกล้ียกล่อม จูงใจหรือดลใจสมาชิกของกลุ่มใหร่้วมมือในการปฏิบติัภารกิจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์เป็น
การจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนท าตาม มิใช่การบงัคบัขู่เขญ็หรือใชอ้  านาจ 
 7.    ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นความสัมพนัธ์ของอ านาจ (Power Relation) ภาวะผูน้ าเป็นความ
แตกต่างระหวา่งอ านาจของผูน้ ากบัผูต้าม ผูน้ ายอ่มใชอ้  านาจทางหน่ึงทางใดใหผู้ต้ามปฏิบติั 
 8.    ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมายตามแนวคิดน้ี ภาวะผูน้ าเป็น
เคร่ืองมือส าคญั และจ าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูต้ามดว้ยตนเอง 
 9.    ภาวะผูน้ าเป็นผลปฏิสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าเป็นผลของการกระท าของกลุ่มซ่ึงเกิดจาก
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูต้ามดว้ยตนเอง 
   10.    ภาวะผูน้ าท่ีเป็นความแตกต่างของบทบาท โดยบทบาทของผูน้ าจะแตกต่างจากบทบาท
ของผูต้าม ซ่ึงบทบาทของภาวะผูน้ าเป็นการประสานสัมพนัธ์บทบาทต่าง ๆ ในกลุ่มและควบคุมช้ีน า
กิจกรรมของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
      11.    ภาวะผูน้ าท่ีส่งเสริมระหว่างบุคคล ผูน้ าท าหน้าท่ีในการก าหนดขอบข่ายและส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ก าหนดช่องทางและเครือข่ายของการติดต่อส่ือสารตลอดจนกระบวนการ
ของการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล ภาวะผูน้ าเป็นผลของการปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม โดยผูน้ าให้ความ
สนใจบุคคลมากกวา่งาน  
 ออร์เวย ์ ทิด (Ordway Tead, 1970; อา้งถึงใน นุชา  สระสม, 2552 : 13) อธิบายวา่ ภาวะผูน้ า 
คือ การกระท าท่ีมีอิทธิพลจูงใจให้ผูอ่ื้นร่วมในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย หรือศิลปะแห่งการ
กระท าของบุคคลเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการและท าใหผู้อ่ื้นชอบ 
 จากความหมายท่ีกล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง  กระบวนการปฏิบติังาน
อยา่งมีศิลปะ โดยใชก้ลยทุธ์ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนเพื่อโนม้นา้วใจกระตุน้ให้บุคคลอ่ืนในการ
ปฏิบัติงานด้วยความยินดีและให้ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานนั้ น ๆ รวมทั้ งการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลขององคก์ร ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่าง ๆ จนเสร็จส้ินภารกิจ
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัส าหรับองค์กร ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าย่อมน าพาองค์กรให้
ประสพผลส าเร็จ มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายความส าคญัของภาวะผูน้ าไว ้ ดงัน้ี 
 สราญรัตน์  จนัทะมล (2548 : 15) ไดว้เิคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้ าใน 3 ประเด็น คือ 
 1.    ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันา
ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผล  ทกัษะภาวะผูน้ าจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารมีความเติบโตกา้วหนา้  
หากตอ้งประสบผลส าเร็จก็จะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า 
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 2.    ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานวา่จะดีหรือไม่ดี 
 3.    คนเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารเพื่อความส าเร็จ  หากไม่มุ่งพฒันาคน  ไม่มุ่งพฒันา
ภาวะผูน้ า  แมมี้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพียงใด  ก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้าได้  จะเห็นไดช้ัดว่าภาวะผูน้ ามี
ความส าคัญและจ าเป็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน  ความอยู่รอด  ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร 
 พิมพอ์ร  สดเอ่ียม (2548 : 116) วิเคราะห์ความส าคญัของภาวะผูน้ าวา่เป็นปัจจยัส าคญั อยา่ง
ยิง่ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของโรงเรียนเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณภาพของโรงเรียนท่ีด าเนินการ โดย
ผ่านเครือข่ายบุคคลและตามบทบาทหน้าท่ีขององค์การ ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการริเร่ิม
โครงสร้าง  กระบวนทศัน์ใหม่และภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงกบั
คนอ่ืน  เพื่อสร้างความสมบูรณ์ใหก้บัส่วนรวม มีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบ เป็นคุณลกัษณะของผูน้ า
ท่ีพยายามใชเ้หตุผล เพื่อให้ผูต้ามยินยอมท าตามผลของการปฏิบติังานขององคก์ารเป็นผลจากการปฏิบติั
หนา้ท่ีของผูน้ า 
 ณฐันรี  ศรีทอง (2551 : 83-84) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผลท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าต่อการท างานของผูต้าม
และเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน การมีกระบวนการในการท างานดว้ยความ
ราบร่ืน กล่าวคือ ผูน้ า ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจกนัท ากิจกรรมอย่างเต็ม
ความสามารถ และมีความยืดหยุ่นต่อปัจจยัภายนอก โดยมีความสอดคลอ้งกบักระแสการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วของโลกภายนอกหน่วยงาน 
 ราซิกและสแวนสัน (Razik and Swanson, 2001 อา้งถึงใน แสงเดือน  กมลมาลย,์ 2552 : 19) 
ไดก้ล่าววา่งานของภาวะผูน้ า คือ การคิดอุบายวิธีท่ีจะรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและผูน้ าจะท า
เสมือนกบัผูค้วบคุมการเปล่ียนแปลง 
  ไรท์และโน (Wright and Noe, 1995; อา้งถึงใน สุชามนตร์  แยม้เจริญกิจ, 2553 : 14) ได้
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์ร เพราะจะเพิ่มความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว งาน
ของภาวะผูน้ าจึงไม่ใชเ้ป็นการด าเนินงานตามกรอบหรืองานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกิดผลท่ี
สร้างสรรค์ต่อองค์กร ใช้แนวคิดหรือทฤษฎีใหม่เพื่อพัฒนาองค์กรภายใต้สถานการณ์แห่งการ
เปล่ียนแปลง 
 สรุปไดว้่า  ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิ่งต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
โดยผูน้ าจะตอ้งน าพาบุคลากรในองคก์รให้พร้อมในการด าเนินงาน ภายใตบ้ริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา เพื่อให้การด าเนินงานประสพผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิผลสูงสุด  
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 ประเภทและคุณลกัษณะความเป็นผู้น า 
  ในการจ าแนกประเภทและคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ านั้นข้ึนอยู่กบัเกณฑ์การจ าแนกซ่ึง
นกัวิชาการหลายๆ สาขา มีความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป โดยท่ีแต่ละสาขาก็มีแนวคิดในการจ าแนก
แตกต่างกนั เช่น นกัวชิาการทางจิตวทิยาสังคมเช่ือวา่ กลุ่มเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการก าหนดลกัษณะ
ของผูน้ า ส่วนนกัสังคมวิทยาเช่ือวา่ผูน้ าข้ึนอยูก่บัสภาวการณ์ของสังคม มีนกัวิชาการศึกษาหลายท่านได้
จ  าแนกประเภทแบะคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าไวด้งัน้ี 
  เชอเมอฮอร์นและคณะ (Schermerhorn and other, 2005; อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2546 : 
158-159) จ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ 
 1.   ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการ (Formal Leadership) เกิดจากการท่ีบุคคลใชอ้ านาจตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีเป็นทางการในองคก์ร บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งบริหารมีโอกาสและความรับผิดชอบท่ีจะใช้ภาวะ
ผูน้ าอยา่งเป็นทางการภายใตค้วามสัมพนัธ์กบัผูต้าม ผูบ้ริหารบางคนมีความเขา้ใจดีต่ออ านาจหนา้ท่ีและ
ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการกบัผูต้าม ผูบ้ริหารเหล่าน้ีจะเป็นผูน้ าท่ีดี 
 2.    ภาวะผูน้ าท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Leadership) เกิดจากการท่ีบุคคลไม่มีอ านาจหนา้ท่ี
ท่ีเป็นทางการ สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กแต่งตั้งให้เป็นผูน้ า
อยา่งเป็นทางการ พวกเขาสามารถกลายเป็นผูน้ า เพราะความสามารถพิเศษหรือทกัษะเฉพาะดา้นท่ีบุคคล
อ่ืนจ าเป็นตอ้งใช ้หรือมีลกัษณะพิเศษส่วนบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 

เบทแมนและสเนลล์ (Bateman and Snell, 2004; อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี, 2550 : 5-6) กล่าว
วา่ หากจ าแนกภาวะผูน้ า โดยพิจารณาจากพฤติกรรม อาจแบ่งได ้2 แบบ คือ 
 1.   ภาวะผูน้ าเชิงติดตามดูแล (Supervisory Leadership) เป็ นภาวะผูน้ าแบบช้ีแนะสนบัสนุน 
และใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานแก่สมาชิกแบบวนัต่อวนั 
 2.   ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leadership) เป็นภาวะผูน้ าแบบใหเ้ป้าหมายและแนวทาง
แก่องคก์ร และท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อเปล่ียนแปลงและสร้างสรรคอ์งคก์รไปสู่อนาคตท่ีดีกวา่ 
 เคท เดวิท (Keit Davis, 1972 อา้งถึงใน ชยัวุฒิ  จุฑาพนัธ์ุสวสัด์ิ, 2545 : 13-14) ไดเ้สนอ
คุณลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.    มีความเฉลียวฉลาด สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีความรู้ประสบการณ์เหนือผูอ่ื้น 
 2.  มีวุฒิภาวะทางสังคม มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น โดย
ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 
 3.    มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มุ่งมัน่และความเพียรพยายามกระท าการใดๆ ให้ส าเร็จไม่ยอ่
ทอ้ต่ออุปสรรค 
 4. มีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีความเป็นกันเอง และมีทกัษะในการติดต่อส่ือสาร เป็นผูมี้
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี 
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 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การจ าแนกประเภทของภาวะผูน้ าสามารถจ าแนกไดห้ลายรูปแบบข้ึนอยู่
กบัเกณฑ์จ าแนกนั้น ๆ และคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดี คือ ผูท่ี้มีความฉลาดรอบรู้ มีวุฒิภาวะทางสังคมมีความ
มุ่งมัน่เพียรพยายาม ตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล และมีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีทกัษะในการติดต่อส่ือสาร 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 

 
 เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคก์ร ทฤษฎีภาวะผูน้ า เร่ิมมีความชดัเจนมากข้ึน โดยการศึกษาตามแนวคิด ความ
เช่ือและทฤษฎีในแต่ละช่วง แบบของภาวะผูน้ ามีหลายแบบแตกต่างกนัตามแนวคิดของนกัทฤษฎีแต่ละ
ยุค การศึกษาภาวะผูน้ ามีวิวฒันาการมาเป็นล าดบัในระยะแรกให้ความส าคญักบัคุณลกัษณะของผูน้ า 
ต่อมาสนใจพฤติกรรมผูน้ าและผูน้ าตามสถานการณ์และต่อมาเกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคมข้ึนมากมายและทุกคนก็ตอ้งการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนจนมีนกัทฤษฎีให้ความสนใจศึกษาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสามารถสรุปการศึกษาภาวะผูน้ าของนกัทฤษฎีตามล าดบั คือ 
 1.    ทฤษฎีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า (Trait Approach) 
 2.    ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Approach) 
 3.    ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (situational Approach) 
 จากการน าเสนอแนวคิดววิฒันาการทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัน าเสนอโดยเรียงล าดบั
จากทฤษฎีแบบคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า (Trait Approach) ทฤษฎีแบบพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral 
Approach) และทฤษฎีแบบผูน้ าตามสถานการณ์ (situational Approach) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ทฤษฎคุีณลกัษณะความเป็นผู้น า (Trait Approach) 
 ในยคุแรกการศึกษาภาวะผูน้ าใหค้วามส าคญักบัลกัษณะการเป็นผูน้ าตามทฤษฎีแนวคิดแบบ
คุณลกัษณะความเป็นผูน้ า (Trait Approach) เป็นการศึกษาท่ีให้ความส าคญักบัลกัษณะผูน้ าทางด้าน
กายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูน้ าโดยมีขอ้สังเกตวา่คนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั 
ในการศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบน้ีจึงเนน้ท่ีจะคน้หา “คุณลกัษณะของบุคคลท่ี
ยิ่งใหญ่” เพื่อสร้างเป็นตวัแบบไวใ้ห้บุคคลท่ีปรารถนาจะเป็นผู ้น าท่ีมีประสิทธิผลไดใ้ช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาคุณสมบติัหรือลกัษณะเฉพาะท่ีใชว้ดัวา่จะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ไดแ้ก่ ลกัษณะของร่างกาย 
เช่น ส่วนสูง น ้าหนกั พละก าลงัและท่าทาง ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น ความคิดริเร่ิม การเก็บตวั และการ
เปิดตวั ทกัษะความสามารถ เช่น ความฉลาด ความรู้ ความเช่ียวชาญ และปัจจยัทางสังคม เช่น 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การเขา้สังคม และฐานะทางสังคม 
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 เดวิส (Davis, 1879 อา้งถึงใน อลัสุริยา  กรรณสูตร, 2552 : 26) ไดส้รุปลกัษณะท่ีส าคญั 4 
ประการซ่ึงจ า เป็นส า หรับภาวการณ์เป็นผูน้ า ท่ีมีประสิทธิผลในของเขาไวใ้นหนงัสือ Human Relation at 
Work คือ 
 1.   ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) หมายถึงความหลกัแหลมในการวิเคราะห์ปัญหาหรือ
วเิคราะห์สัมพนัธภาพท่ียุง่ยากซกัซ้อนระหวา่งบุคคล รวมถึงความสามารถในการรับรู้ติดต่อส่ือสาร และ
จูงใจบุคคลอ่ืนดว้ย ผูน้ ามีแนวโนม้ท่ีจะฉลาดกวา่ผูอ่ื้นโดยเฉล่ีย แต่ระดบัความเฉลียวฉลาดท่ีต่างกนัก็ไม่
จ  าเป็นตอ้งมากนกั 
 2.   การบรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Social Mturity) ผูน้  ามกัสนใจในเร่ืองทัว่ๆไปอย่าง
กวา้งขวางและมีความมัน่คงในอารมณ์อยา่งไม่หว ัน่ไหว เขาตอ้งทนต่อภาวะคบัขอ้งใจไดสู้ง ไม่มีทศันคติ
เป็นปฏิปักษต่์อสังคม มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 3.   มีการจูงใจภายในและมีแรงขบัทางดา้นความส าเร็จ (Inner Mivation and Ahievement 
Dives) ผูน้ าโดยทัว่ไปมกัมีแรงขบัทางดา้นการจูงใจโดยมุ่งสู่ความส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึนไปเป็นล าดบัเขา
มกัจะตอบสนองแรงจูงใจภายในโดยมุ่งท างานท่ีได้รางวลัประเภทความพอใจในส่ิงซ่ึงจบัตอ้งไม่ได้
มากกวา่ท่ีจะไดม้าซ่ึงรางวลัอนัเป็นส่ิงภายนอกท่ีจบัตอ้งได ้
 ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Approach) 
 ในระหวา่งช่วงปลายทศวรรษ 1940 นกัวจิยัส่วนใหญ่หนัเหการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ดา้น
คุณลกัษณะ ไปสู่ภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการ หรือกิจกรรมของผูน้ าท่ีสามารถมองเห็นได้ชดัเจน ซ่ึง
เรียกวา่การศึกษาเชิงพฤติกรรม โดยมีการพิจารณาวา่พฤติกรรมใดบา้งท่ีท าให้ผูน้  าประสบความส าเร็จได้
นั้น เม่ือน าไปใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ แลว้บรรลุผลไดเ้ช่นกนั เป็นหลกัการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม
ท่ีถือเป็นกลุ่มริเร่ิมบุกเบิก ได้แก่ การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio stste  studies)  
การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan studies) และทฤษฎีภาวะผูน้ าของเบลค
และมูตนั (Blake and Mouton) และทฤษฎีภาวะผูน้ าทีอาร์ซี (TRC Leadership Theory) ทั้งน้ีจะไดเ้สนอ
ผลการศึกษาภาวะผูน้ าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.    การศึกษาภาวะผู้น าทีม่หาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท  (The Ohio stste  studies)    
 จากผลการวจิยัของคณะนกัวจิยัของมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio stste  studies)  
ไดส้รุปผลการวิจยัออกมาโดยจ าแนกพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2  มิติ (เสริมศกัด์ิ  วิศาลากรณ์, 2540  
อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศี์รวฒัน์, 2550 : 164 - 165) ดงัน้ี 
   1.1  ผูน้  าท่ีมุ่งดา้นกิจสัมพนัธ์ (initiating structure) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออก
ต่อผูต้ามโดยมุ่งท่ีความส าเร็จขององค์การ  ในเร่ืองเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างของงานและองค์การ  การ
ก าหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ  การก าหนดบทบาทของผูน้ าและ ผูต้าม  การมอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบ  การก าหนดวิธีส่ือสาร  การก าหนดกระบวนการและวิธีการท างาน  เป็นตน้  ซ่ึงเป็น
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พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จของงานน้ีผูต้ามมีโอกาสไดเ้รียกร้องหรือเสนอเง่ือนไขการท างานได้
นอ้ยมาก 
 1.2    ผูน้  าท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงถึงความรู้สึก
ไวต่อการรับรู้ต่อผูต้าม  ในแง่ใหก้ารยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความไวว้างใจ  การแสดงความ
ช่ืนชม และรับฟังปัญหาของผูต้ามอยา่งตั้งใจ การรับฟังขอ้เสนอแนะของผูต้ามเพื่อประกอบการตดัสินใจ 
การแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความตอ้งการของลูกนอ้ง 
 จากพฤติกรรมของผูน้ าทั้งสองด้านดงักล่าว เม่ือน ามาผสมผสานกนัท าให้ได้แบบของผูน้ า 
(Leadership style) ข้ึน 4 แบบ  ดงัภาพท่ี 2.1 
 
ภาพท่ี 2.1  แสดงแบบของผูน้ าตามการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท 
 

              สูง 
 
 
 
 
     มุ่งมิตรสัมพนัธ์ 
     
 
 

  ต ่า                    มุ่งกจิสัมพนัธ์               สูง 
 

ท่ีมา : DuBrin, 1998  อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 165) 
   

 2.    การศึกษาภาวะผู้น าทีม่หาวทิยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan  studies) 
 ในขณะท่ีก าลงัมีการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio stste  studies) อยูน่ั้น 
ปรากฏวา่เป็นเวลาเดียวกนัท่ีคณะวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan  studies) ได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลเช่นกนั และไดส้รุปผลการวิจยั โดยจ าแนกพฤติกรรมของ
ผูน้ าออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต กบัพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน (สุเทพ  
พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 166-167)  รายละเอียดต่อไปน้ี 

 กิจสัมพนัธ์ต ่า 
 มิตรสัมพนัธ์สูง 

 กิจสัมพนัธ์สูง 
 มิตรสัมพนัธ์สูง 

 กิจสัมพนัธ์ต ่า 
 มิตรสัมพนัธ์ต ่า 

 กิจสัมพนัธ์สูง 
 มิตรสัมพนัธ์ต ่า 
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 2.1  ผูน้  าท่ีมุ่งผลผลิต (production – centered leaders) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวกบักระบวนการท่ีน าไปสู่การผลิต โดยการก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังาน การจดัแบ่งงาน  การ
อธิบายขั้นตอนและวธีิการปฏิบติังาน และการใหนิ้เทศพนกังาน 
 2.2  ผูน้  าท่ีมุ่งคนงาน (employee – centered leaders) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมต่อพนกังาน
ดว้ยการกระตุน้ให้เขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน ให้โอกาสในการตดัสินใจร่วม
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีพฤติกรรมของผูน้ าจะแสดงออกถึงการไวว้างใจ  การเคารพซ่ึงกนัและกนั  
และใชก้ารจูงใจผูต้ามเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตออกมาสูง 
 พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิตและมุ่งคนงาน จึงมีความคลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมมุ่งกิจสัมพนัธ์
และมุ่งมิตรสัมพนัธ์ท่ีกล่าวมาแล้วตามล าดับ ส่ิงท่ีเป็นข้อแตกต่างกันก็คือ แนวคิดตามการศึกษาท่ี  
มิชิแกน ระบุว่า ผูน้  าจะตอ้งมีพฤติกรรมเป็นเพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึง ระหวา่งพฤติกรรมท่ีมุ่งผลผลิตหรือ
พฤติกรรมท่ีมุ่งคนงาน จึงเป็นแนวคิดเชิงมิติเดียว ส่วนแนวคิดของการศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท 
เป็นแนวคิดแบบสองมิติ โดยถือว่าผูน้ าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมทั้งมิติมุ่งกิจสัมพนัธ์ และมุ่งมิตร
สัมพนัธ์ เกิดเป็นผูน้ า 4 แบบดงักล่าวมาแลว้ 
 3.    ทฤษฎภีาวะผู้น าของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton) 
  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์  (2550 : 181 – 183)  ไดก้ล่าวถึง เบลคและมูตนั (Blake and Mouton) 
แห่งมหาวทิยาลยัเทก็ซสั ซ่ึงไดเ้สนอทฤษฎี ผูน้ าแบบสองมิติ ซ่ึงเรียกวา่ ตาข่ายแบบภาวะผูน้ าก่อนหนา้น้ี
เรียกวา่ตาข่ายการบริหาร ทฤษฎีน้ีพฒันามาจากผลงานการศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท และ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน โดยได้แบ่งพฤติกรรมของผูน้ าทั้งดา้นท่ีมุ่งผลผลิตและด้านมุ่งคน ให้แต่ละด้าน
แบ่งเป็น 9 ระดบั น ามาประกอบกนัเพื่อจดัท าเป็นตารางตาข่าย ท่ีมีดา้นแนวนอนแทนพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ผลผลิต และดา้นแนวตั้งแทนพฤติกรรมท่ีมุ่งคน จึงเกิดเป็นตาข่ายท่ีเกิดจากการแทนพฤติกรรมทั้งสองท่ี
แทนแบบภาวะผูน้ าข้ึนได ้81 ช่อง แต่ท่ีเป็นแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีส าคญัซ่ึงจะกล่าวในท่ีน้ีจ  านวนเพียง 
5 แบบ ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  แสดงตาข่ายภาวะผูน้ า  (Leadership Grid)  
 

Country Club Management
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ท่ีมา : DuBrin, 1995 อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 182) 
 
  

 3.1  ผูน้ าแบบเอาแต่งาน หรือแบบ 9.1 (Authority – Compliance) เป็นผูน้ าเน้นหนกัท่ี
ความส าคญัของงานแต่ละให้ความส าคญัของการปฏิบติังานน้อยมากโดยมองคนว่าเป็นเพียงเคร่ืองมือ
อย่างหน่ึงในการท างานให้ส าเร็จถือว่าการส่ือสารกบัลูกน้องเป็นเร่ืองท่ีไม่เป็นเร่ือง ยกเวน้กรณีท่ีตอ้ง
อาศยัใหป้ฏิบติังานเท่านั้น เป็นผูน้ าท่ีผลกัดนัทุกอยา่งให้เกิดผล คนอ่ืนจึงเป็นเพียงเคร่ืองมือไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง  พฤติกรรมของผูน้ าแบบ 9.1  ท่ีเห็นบ่อยก็คือ การควบคุมใช้อ านาจและบีบบงัคบักดดนัให้
คนท างานหนกัไปสู่เป้าหมายท่ีคนตอ้งการ 
 3.2  ผูน้  าท่ีเอาแต่น ้ าใจ หรือแบบ 1.9 (Country  Club) เป็นผูน้ าท่ีไม่ให้ความส าคญัต่องาน 
แต่จะใหค้วามส าคญัต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลสูง ไม่เนน้ความส าคญัของงานมากนกั แต่พยายามท า
ให้ลูกน้องเกิดความพึงพอใจและมีความรู้สึกท่ีดี จะพยายามเอาใจใส่ดูแลให้ความตอ้งการดา้นส่วนตวั
และด้านสังคมของลูกน้องบรรลุผล  พยายามสร้างบรรยากาศเชิงบวกข้ึนในการท างานด้วยวิธีตกลง



 27 

รอมชอมอยู่กับสบาย ๆ พยายามหลีกเล่ียงการเกิดความขัดแย้ง และเต็มใจให้ความช่วยเหลือเอ้ือ
ประโยชน์แก่ลูกนอ้งอยา่งเตม็ท่ี 
 3.3  ผูน้  าแบบย  ่าแย ่หรือแบบ 1.1 (Impoverished) เป็นผูน้ าท่ีไม่ให้ความส าคญัทั้งดา้นงาน
และคน ชอบแสดงตวัวา่เป็นผูน้ าแต่ไม่มีพฤติกรรมแสดงออกใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้ า ขาดความรับผิดชอบ
ละทิ้งงานเล่ียงปัญหา เล่ียงพบปะคน แสดงความเฉยเมย ไม่ยอมผูกพนัหรือรับปากใด ๆ ถอนตวัจาก
กิจกรรมต่าง ๆ อยูแ่บบคนไร้อารมณ์ (บุคลิกแบบ 1.1 นั้นปัจจุบนัถือวา่ขาดคุณสมบติัท่ีเรียกวา่ ผูน้  า ตาม
นิยามค าวา่ ภาวะผูน้ าสมยัใหม่) 
 3.4  ผูน้  าแบบพบกนัคร่ึงทาง หรือแบบ 5.5 (Middle of the Road) ผูน้ าจะมีลกัษณะ
ประนีประนอม  มีเป้าหมายของงานในระดบัปานกลางไม่สูงนกั เช่น เดียวกบัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลก็อยูป่านกลาง เป็นผูพ้ยายามหาจุดสมดุลระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัการท าให้งานส าเร็จเกิดความพอดี
ทั้ งสองด้าน แต่อยู่ในลักษณะได้ทั้ งสองด้านเท่านั้ น พฤติกรรมของผูน้ าแบบ 5.5 ก็คือ  ชอบการ
ประนีประนอมไม่ชอบความขดัแยง้ แกปั้ญหาแบบใชไ้มน้วม บางคร้ังก็ยอมเสียค าพูดเพื่อให้งานคืบหนา้
หรือแกค้วามขดัแยง้ได ้ขอ้มูลยติุในการแกปั้ญหาจึงมีลกัษณะแบบเฉพาะกิจไม่ถาวร 
 3.5  ผูน้ าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ 9.9 (Team Management) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเน้น
ความส าคัญทั้ งด้านงานและด้านสังคม โดยส่งเสริมสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการท างานและการสร้างวิธีการท างานแบบทีมในองค์การ พยายามให้ความใส่ใจดูแลทุกข์สุข
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดความรักผกูพนัต่องาน วิธีท่ีบ่งช้ีลกัษณะผูน้ าแบบ 
9.9 ไดแ้ก่ กระตุน้การมีส่วนร่วมปฏิบติัการอย่างมุ่งมัน่ จดัล าดบัความส าคญัชดัเจนเปิดใจกวา้ง  มีความ
เปิดเผย  มองทะลุประโปร่งและสนุกกบังาน ผูน้ าแบบ 9.9 น้ีถือว่าเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด  บางที
เรียกผูน้ าแบบน้ีวา่  “High – high leader” 
 4.    ทฤษฎภีาวะผู้น าทอีาร์ซี (TRC Leadership Theory) 
 ยคุค ์(Yukl, 1997 อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 37-38) ผูพ้ฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ า 
TRC ซ่ึงมาจาก Task-Relations-Change) เป็นพฤติกรรมผูน้ าของแต่ละดา้น ซ่ึงเขาเช่ือวา่จ าเป็นและส าคญั
ต่อความมีประสิทธิผลของผูน้ าในยคุท่ีสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงอยา่งในปัจจุบนั ไดแ้ก่ 
 1.    พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน (Task-oriented Behavior) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการ
ท างานให้ส าเร็จ การใช้ทรัพยากรและบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ การรักษาความมัน่คงและความ
น่าเช่ือถือในการด าเนินกิจการ การปรับปรุงคุณภาพและเพิ่มผลผลิต โดยมีพฤติกรรมหลกัของผูน้ าท่ีใช้
ไดแ้ก่ การก าหนดความชดัเจนของบทบาท การวางแผนการจดัการองคก์รเพื่อปฏิบติังานและการติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน รวมถึงพฤติกรรมท่ีเรียกมุ่งกิจสัมพนัธ์ (initating structure) ซ่ึงเคยกล่าวไว้
ก่อนหนา้น้ีแลว้ แต่ไม่ไดใ้หค้  านิยามท่ีขยายความใหก้วา้งมากข้ึนกวา่เดิม 
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 2.    พฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Relations-orientation Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ี
เก่ียวกบัการปรับปรุงความสัมพนัธ์และช่วยเหลือผูอ่ื้น โดยการเน้นความร่วมมือและการท างานแบบ
ทีมงาน การเพิ่มความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน การสร้างความรู้สึกร่วมในเอกลกัษณ์ของ
องคก์าร กิจกรรมท่ีเป็นพฤติกรรมหลกัของผูน้ า ไดแ้ก่ การให้การสนบัสนุน การปรับปรุงพฒันา การให้
การยอมรับ การให้ค  าปรึกษาและการช่วยคล่ีคลายความขดัแยง้ เป็นตน้ กิจกรรมกลุ่มน้ีมีความคลา้ยคลึง
กบัดา้นพฤติกรรมท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (consideration) ท่ีเคยกล่าวมาแลว้ก่อนหน้าน้ีแลว้ แต่ให้ค  านิยามท่ี
ขยายความมากข้ึนกวา่เดิมและมีลกัษณะท่ีพยายามบูรณาการดา้นเก่ียวกบังานรวมเขา้ดว้ยกนั 
 3.    พฤติกรรมท่ีมุ่งการเปล่ียนแปลง (Change-oriented Behavior) เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ การปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะ
แวดลอ้ม การเปล่ียนแปลงในสาระส าคญัของวตัถุประสงคข์องกระบวนการ และผลผลิตหรือบริการ การ
สร้างความยึดมัน่ต่อการเปล่ียนแปลงร่วมกนั เป็นตน้ กิจกรรมท่ีแสดงพฤติกรรมหลกัดา้นน้ี ไดแ้ก่ การ
ตรวจสอบอยา่งละเอียดและแปลความหมายของเหตุการณ์ภายนอก การปลุกเร้าและดึงดูดใจต่อวิสัยทศัน์ 
การน าเสนอกลยุทธ์ท่ีแปลกใหม่ การเกล้ียกล่อมจูงใจให้เห็นความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง การ
กระตุน้ส่งเสริมและการอ านวยความสะดวกให้เกิดความยากทดลอง และการสร้างพนัธมิตรเพื่อให้การ
สนบัสนุนการเขา้ร่วมการเปล่ียนแปลง 
    ทฤฎีภาวะผูน้ า TRC จึงประกอบดว้ย พฤติกรรมของผูน้ า ทั้งสามดา้นดงักล่าวโดยยุคค์
เช่ือว่า สามารถครอบคลุมพฤติกรรมทุกแง่มุมของผูน้ าในองค์กรเกือบทุกประเภท โดยการเลือก
ผสมผสานพฤติกรรมทั้งสามดา้น เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดนั้นข้ึนอยู่กบัเง่ือนไขท่ีตอ้งพิจารณา คือ 
ประเภทของส่ิงแวดลอ้มท่ีองคก์รตอ้งเผชิญกบักลยทุธ์ท่ีตอ้งใชใ้หบ้งัเกิดผล 
 การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผูน้ าจ  าเป็นต้องมีพฤติกรรม ทกัษะ และเจตคติท่ี
ถูกตอ้งดงักล่าวมาแลว้ ในผลการศึกษาวิจยัรุ่นบุกเบิกทั้งสองราย กล่าวคือ การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอ
โฮสเตทและมหาวิทยาลยัมิชิแกนท่ีจ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน
และมุ่งคน การศึกษาของเบลคและมูตนัแห่งมหาวิทยาลยัเท็กซสั ท าให้สามารถแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 5 
แบบ โดยท่ีมีภาวะผูน้ าแบบท่ีเนน้ผลงานและมุ่งเนน้ทั้งคน เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ต่อมา
ยุคคจึ์งไดป้รับปรุงแนวคิดเดิม พร้อมทั้งเสนอเป็นทฤษฎีผูน้ าแบบ TRC ท่ีมุ่งเนน้พฤติกรรมผูน้ า 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ด้านมุ่งงาน ดา้นมุ่งความสัมพนัธ์และดา้นมุ่งการเปล่ียนแปลง แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีทั้งหมดท่ี
กล่าวมาขา้งตน้ ไม่ได้มีความสัมพนัธ์กบัสถานการณ์ท่ีเป็นบริบทของผูน้ า ซ่ึงต่างก็มีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จของผูน้ าในการมีอิทธิผลต่อผูต้าม โดยการศึกษาภาวะผูน้ าในช่วงต่อไปจะให้ความส าคญัต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีผูน้  าจะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะน าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลต่อไป 
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 ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์  
 จากทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ นกัวจิยัพบวา่ ความมีประสิทธิผลของการใชแ้บบภาวะผูน้ านั้น
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นสถานการณ์ จากสถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หน่ึง ซ่ึงการเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัสถานการณ์ ท าให้นักวิจยัเร่ิมมาให้ความสนใจในศึกษาแบบผูน้ าตามสถานการณ์ ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีมีความสลบัซบัซอ้นและเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์ทางสังคม  โดยมีผลกระทบมาจากปัจจยั
แวดลอ้มต่าง ๆ ซ่ึงเรียกวา่  สถานการณ์ (Situation) ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของผูต้าม ลกัษณะของงานท่ี
ตอ้งปฏิบติั และธรรมชาติขององค์กร จึงไดเ้กิดทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ ทฤษฎีสามมิติ
ของเรดดิน ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด และทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 1.    ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler)  
  ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1987 อา้งถึงใน นุชา  สระสม, 2552 : 16) เป็นบุคคลแรกท่ีกล่าวถึง
ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีเช่ือวา่ผูน้ าจะมีประสิทธิผลไดต้อ้งปรับสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่ห้สอดคลอ้งกบั
แบบภาวะผูน้ าและให้ก าหนดสถานการณ์ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ
สมาชิก โครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่ง 
 1)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิก (Leader-member Relations) คือ ระดบัของ
การใหค้วามนบัถือ ความเช่ือ และความไวว้างใจท่ีผูต้ามมีต่อผูน้ า ซ่ึงสะทอ้นถึงการยอมรับในตวัผูน้ า 
 2)  โครงสร้างของงาน (Task Structure) คือ งานท่ีมีโครงสร้างชดัเจน ตอ้งระบุภารกิจท่ี
ชดัเจน มีวธีิการท างานเพียงวธีิเดียว และมีวธีิการแกปั้ญหาท่ีชดัเจน สามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน โดย
แต่ละคนได้รู้บทบาทหน้าท่ีแน่นอนว่าตอ้งท าอะไร ท าดว้ยวิธีใด เป็นตน้ ซ่ึงตรงขา้มกรณีท่ีโครงสร้าง
ของงานไม่ชดัเจน คือ งานมีเป้าหมายคลุมเครือ มีวิธีการท างานไดห้ลายวิธี  ขาดวิธีแกปั้ญหาท่ีแน่นอน  
ขาดข้อมูลป้อนกลับ ความไม่ชัดเจนเหล่าน้ีจึงยากต่อการปฏิบัติงานของทั้ งผูน้  าและผูต้าม ดังนั้ น
โครงสร้างของงานตอ้งมีความชดัเจน ผูน้ าจึงยอ่มสามารถควบคุมทิศทางการท างานของกลุ่มไดง่้ายข้ึน 
 3)   อ านาจในต าแหน่ง (Position power)  หมายถึง อ านาจท่ีมากบัต าแหน่งท่ีผูด้  ารงอยู่
อยา่งเป็นทางการ  ซ่ึงสามารถดูไดจ้ากการท่ีผูน้ั้นมีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้คุณให้โทษดว้ยตนเอง หรือ
ตอ้งเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผูบ้งัคบับญัชาของตน  หรือสามารถเสนอแนะการโยกยา้ย 
แต่งตั้งการด ารงต าแหน่งของลูกนอ้งต่อผูบ้งัคบับญัชาของตนไดม้ากเพียงไร ส่ิงเหล่าน้ีบ่งช้ีถึงอ านาจใน
ต าแหน่ง 
 ฟีดเลอร์ไดน้ าองค์ประกอบในการควบคุมสถานการณ์ทั้ง 3 ดา้น แต่ละดา้นแบ่งเป็น  ดี 
กบั ไม่ดี  รวมเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 
 -   ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  แบ่งเป็น   ดี  กบั  ไม่ดี 
 -  โครงสร้างของาน  แบ่งเป็น   ชดัเจน  กบั  ไม่ชดัเจน 
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 -  อ านาจในต าแหน่ง  แบ่งเป็น มาก  กบั  นอ้ย 
 จากตวัแปรทั้งหกน้ี เม่ือน ามาคละสลบักนัจะไดส้ถานการณ์เฉพาะข้ึนมา 8  สถานการณ์
ซ่ึงผูน้ าสามารถควบคุมไดต้ั้งแต่ระดบั ง่าย ปานกลาง และยาก ดงัตารางท่ี2.1      
 
ตารางท่ี 2.1  การจ าแนกการควบคุมสถานการณ์ในทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ 
 
สถานการณ์ท่ี ความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก 

โครงสร้างของ
งาน 

อ านาจในต าแหน่ง ระดบัของการ
ควบคุม 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

ไม่ดี 
ไม่ดี 
ไม่ดี 
ไม่ดี 

ชดัเจน 
ชดัเจน 

ไม่ชดัเจน 
ไม่ชดัเจน 
ชดัเจน 
ชดัเจน 

ไม่ชดัเจน 
ไม่ชดัเจน 

มาก 
นอ้ย 
มาก 
นอ้ย 
มาก 
นอ้ย 
มาก 
นอ้ย 

สูงมาก 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
นอ้ย 
นอ้ย 

 
 จากตารางดงักล่าว สถานการณ์ท่ี 1 เป็นสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้ ามากท่ีสุด (Very favorable) 
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ก็คือ ผูน้ ามีระดบัการควบคุมสถานการณ์ไดสู้งมาก เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
สมาชิก มีโครงสร้างของงานท่ีชัดเจน และผู ้น ามีอ านาจในต าแหน่งสูงมากในทางตรงกันข้ามใน
สถานการณ์ท่ี 8 เป็นสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้ าต ่าสุด (Very unfavorable) หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ ผูน้ ามี
ระดบัการควบคุมสถานการณ์ได้น้อยมาก เน่ืองจากผูน้ ามีความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัสมาชิก ทั้งงานก็มี
โครงสร้างไม่ชดัเจน และผูน้ ามีอ านาจในต าแหน่งนอ้ยอีกดว้ย ส่วนสถานการณ์ท่ี 2 - 6 จะอยูต่รงกลาง
ระหว่างสถานการณ์ทั้งสองดงักล่าวแลว้ กล่าวโดยสรุป สถานการณ์ทั้งแปดท่ีฟีดเลอร์ก าหนดข้ึนในตวั
แบบจะเป็นตวับ่งช้ีวา่ แต่ละสถานการณ์เหล่าน้ีจะมีระดบัความง่ายหรือยาก (สถานการณ์ท่ีเอ้ือ-favorable 
หรือสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ือ (Unfavorable)) ต่อผูน้ าในการใชอิ้ทธิพลเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลแตกต่างกนัเป็น
ล าดับ โดยเร่ิมจากสถานการณ์ท่ี 1 ท่ีผูน้  าควบคุมได้ง่ายหรือเอ้ือต่อผูน้ ามากท่ีสุดแล้วลดหลั่นลงไป
ตามล าดบัตั้งแต่ 2 - 8 โดยมีสถานการณ์ท่ี 8 ท่ีควบคุมไดย้ากท่ีสุดซ่ึงเป็นสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ือหรือเอ้ือต่อ
ผูน้ านอ้ยท่ีสุด 
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 2.    ทฤษฎกีารบริหารแบบสามมิติของเรดดิน้ (Reddin’ 3-D leadership  theory)   
  ทฤษฎีสามมิติของเรดด้ิน (Reddin, 1970 อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2548 : 279-282) 
ไดอ้ธิบายแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ โดยแยกเป็น ผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล จ านวน 4 แบบ และผูน้ าท่ี
มีประสิทธิผล อีก 4 แบบ ซ่ึงเร่ิมอธิบายจากแบบของผูน้ าเบ้ืองตน้ จ านวน 4 แบบ คือ ผูน้ าแบบปลีกตวั 
ผูน้ าแบบอุทิศตน ผูน้ าแบบสัมพนัธ์ และผูน้ าแบบประสาน รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ภาพท่ี 2.3 ภาพแสดงภาวะผูน้ าสามมิติของเรดดิน (Reddin) 
 

 

ท่ีมา : William J. Reddin, 1970 อา้งถึงใน เนตร์พณัณา  ยาวริาช, 2549 : 104) 
 

 แบบของผู้น าเบือ้งต้น 
 1.    ผูน้  าแบบแบ่งแยก (Separated) ผูน้  าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมท่ีให้ความส าคญักบังาน
และคนนอ้ย  มกัปลีกตวัไปจากทั้งงานและคน 
 2.    ผูน้  าแบบเสียสละ (Dedicated) ผูน้  าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมท่ีให้ความส าคญักบังาน
มากแต่ใหค้วามส าคญักบัคนนอ้ย 
 3.    ผูน้  าแบบเนน้ความสัมพนัธ์ (Related) ผูน้  าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมท่ีให้ความส าคญั
กบัคนมากแต่ใหค้วามสัมพนัธ์กบังานนอ้ย  มุ่งสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.    ผูน้  าแบบประสานกนั (Integrated) ผูน้  าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมท่ีให้ความส าคญักบั
งานและคนมาก  มกัพยายามท่ีจะบูรณาการทั้งสองส่วนใหมี้ความเหมาะสม 
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 แบบของผู้น าทีไ่ม่มีประสิทธิภาพ 
 1.    แบบหนีงาน (Deerter) เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบังานและคนนอ้ยไม่มีความสนใจงาน
ไม่มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน มกัจะขดัขวางผูอ่ื้น ไม่ยอมรับความผิดพลาด ไม่มีมนุษยสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน และบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก 
 2.    แบบอตัตนิยม (Autocrat) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานมากแต่ให้ความส าคญักบัคน
น้อย  โดยมีลักษณะท่ีมุ่งงานอย่างเดียว มิได้ค  านึงถึงอย่างอ่ืน ไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น ขาดสัมพนัธภาพกับ
ผูร่้วมงาน มกัใชว้ธีิการสั่งสอนใหผู้อ่ื้นท างาน ผูร่้วมงานจะตกอยูภ่ายใตค้วามกลวัตลอดเวลา ไม่กลา้ริเร่ิม
หรือโตแ้ยง้ 
 3.    แบบนกับุญ (Missionary) เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนมาก แต่ใหค้วามส าคญักบังาน
นอ้ย  ลกัษณะของผูน้ าแบบน้ีมุ่งแต่เพียงสัมพนัธภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน มีความเกรงใจต่อทุกคนไม่กลา้วา่
กล่าวตกัเตือนผูใ้ด ไม่โตแ้ยง้หรือคดัคา้นการกระท าใด ๆ แมจ้ะไม่เห็นดว้ย พร้อมท่ีจะเปล่ียนใจไดเ้สมอ 
เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยขององคก์รไว ้
 4.    แบบประนีประนอม (Compromiser) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคัญกับงานและคนมาก  
ลกัษณะของผูน้ าแบบน้ี จะยอมรับว่าความส าเร็จของงานและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานเป็นส่ิงส าคญั  
พยายามท่ีจะให้ไดท้ั้งสองอย่าง แต่เป็นคนท่ีถูกมองว่าเป็นนกัตดัสินใจไม่ดี ไม่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง
และใชว้ธีิประนีประนอมอยูต่ลอดเวลา 
 แบบของผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ 
 1.   แบบข้าราชการ (Bureaucrat) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคัญกับงานและคนน้อย  แต่ให้
ความส าคญักบักฎระเบียบวิธีปฏิบติัท่ีวางไวอ้ย่างเคร่งครัดและเขม้งวด มกัไม่มีความริเร่ิมไม่สนใจท่ีจะ
พฒันาผูร่้วมงาน ผูน้ าแบบน้ีพบไดใ้นระบบราชการทัว่ไป 
 2.   แบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ (Benevolent  Autocrat) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานมาก
แต่ให้ความส าคญักับคนน้อย มีลักษณะของผูน้ าท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีจิตใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มุ่ง
ผลงานเป็นหลกั มีศิลปะในการปฏิบติังาน มีทกัษะและประสบการณ์ดี สามารถสั่งการโดยผูร่้วมงาน
พอใจท่ีจะท างานให ้
 3.   แบบนกัพฒันา  (Developer) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนมาก มีลกัษณะพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมร่วมมือกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นสนใจการพฒันาตวับุคคล รู้จกัมอบหมาย
งานใหผู้ร่้วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ไม่ใชว้ธีิรุนแรง สุภาพน่ิมนวล ผูร่้วมงานมกัจะเล่ือมใสและไวว้างใจ 
 4.    แบบนกับริหาร (Executive) เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบังานและคนมาก มีลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีมีความกระตือรือร้น รู้จกัใชค้วามสามารถของผูร่้วมงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด โดยการท างานเป็น
ทีม  มีการวางมาตาฐานในการท างาน งานมีประสิทธิผล เอาใจใส่ รับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิม  เปิดเผย 
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ยอมรับในความคิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยใจท่ีเป็นธรรม ใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน มีความสนในวิชาความรู้
ใหม ่ๆ  พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา มีผลงานดีและกา้วหนา้ 
 3.   ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard)  
                    ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด(Hersey and Blanchard, 1969 
อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 203 - 205) สรุปไดว้า่ คือ ความพยายามท่ีจะท าให้ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลกบัระดบัวุฒิภาวะของผูต้าม ฐานคติคือ  ประสิทธิผลของผูน้ า
ข้ึนอยูก่บัการจบัคู่กนัระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัวฒิุภาวะของกลุ่มหรือของบุคคล มีองคป์ระกอบส าคญั  2  
ส่วน คือ 1) พฤติกรรมผูน้ า แบ่งออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ แบบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมีส่วน
ร่วม(Participating) แบบการแนะ (Selling) และแบบการสั่ง (Telling) และ2) สถานการณ์จากมีวุฒิภาวะ
ไปจนถึงไม่มีวุฒิภาวะเก่ียวกบังาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา และ2) ระดบัของวุฒิภาวะหรือความพร้อม
ของผูต้าม  ซ่ึงแบ่งได้ 2 อย่าง คือ วุฒิภาวะในเร่ืองงาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยาของผูต้าม  ดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 
  1.   แบบการมอบหมาย (Delegating) เป็นพฤติกรรมของผู ้น า ท่ีมุ่งงานและมุ่ง
ความสัมพนัธ์ต ่า  กล่าวคือ  ผูน้  าจะไม่มีการสั่งการและลดการสนบัสนุนไปทั้งน้ีผูน้  าจะมอบอ านาจในการ
ท างานแก่ผูต้าม โดยผูต้ามจะมีอ านาจในการตดัสินใจและอิสระในการท างานเตม็ท่ีทุกอยา่ง  
  2.   แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่าแต่มุ่ง
ความสัมพนัธ์สูง  กล่าวคือ  ผูน้  านั้นจะลดบทบาทในการช้ีน าและควบคุมลง แต่จะให้การสนับสนุน 
ส่งเสริมความคิดของผูต้าม รวมถึงการใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
  3.    แบบการแนะน า (Selling) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์
สูง  กล่าวคือ  ผูน้  าจะใหค้  าแนะน าและช้ีน า  สนบัสนุนผูต้ามใหเ้กิดความมัน่ใจในตนเอง มีการส่ือสารกบั
ผูต้ามมากข้ึนรวมทั้งการแสดงออกทางดา้นความสัมพนัธ์ต่าง ๆ เช่น การให้ค  าชม การกระตุน้ความคิด
โดยการแนะน า เป็นตน้ 
  4.    แบบการสั่ง (Telling) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพนัธ์กบัผู ้
ตามหรือผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาต ่า กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งออกค าสั่งกบัผูต้ามโดยมากและจะเป็นการบอกถึง
ความตอ้งการท่ีจะใหท้ าอะไร ท่ีไหน เม่ือไหร่ อยา่งไร และกบัใคร การสนบัสนุนจะมีเพียงเล็กนอ้ยแต่จะ
ควบคุมการท างานหรือนิเทศงานอย่างใกล้ชิดมากกว่า ทั้ งน้ีการส่ือสารระหว่างกนัผูน้ ากบัผูต้ามจะมี
ช่องทางนอ้ยและมกัเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว 
  นอกจากแบบของภาวะผู ้น าในลักษณะตามท่ีกล่าวมาแล้ว  ทฤษฎีน้ียงัค านึงถึง
สถานการณ์ต่าง ๆ  โดยท่ีสถานการณ์เหล่านั้นจะเปล่ียนแปลงไปตามระดบัของวุฒิภาวะหรือความพร้อม
ของผูต้าม  ซ่ึงแบ่งได ้ 2  อยา่ง  คือ 
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 1.   วฒิุภาวะในเร่ืองงาน หมายถึง ผูต้ามจะมีความสามารถมีทกัษะในการท างานและไดรั้บ
การฝึกอบรม 
 2.  วุฒิภาวะในเร่ืองจิตวิทยาของผูต้าม หมายถึง ผูต้ามจะแสดงออกถึงความเต็มใจมี
แรงจูงใจในการท างานสูง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ยอมรับในคุณสมบติัของตนเอง และความสามารถท่ี
จะรับผดิชอบในการท างาน รวมทั้งประสบการณ์ของผูต้ามหรือของกลุ่มคนในองคก์าร 
 4.    ทฤษฎวีถิีทาง – เป้าหมาย (Path – Goal  Theory) 
 เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าสถานการณ์ซ่ึงมุ่งจะปรับปรุงและพฒันาโดยเฮาส์ (House) 
เป้าหมายหลกัของทฤษฎี คือ การส่งเสริมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
และยกระดบัความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเน้นให้การเสริมแรงจูงใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เฮาส์และมิทเชลส์ (House and Mitchell, 1974  อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2550 : 238-239) แบ่ง
ประเภทของผูน้ าตามทฤษฎีวถีิทาง – เป้าหมาย  ออกเป็น 4 ประเภท แต่ละประเภทแทนไดด้ว้ยแบบภาวะ
ผูน้ า ดงัน้ี 
 1.   ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (supportive leadership) เป็นภาวะผูน้ าท่ีคล้ายกบัพฤติกรรม
มุ่งมิตรสัมพนัธ์ (consideration behavior) ของผูน้ าจากการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตทท่ีเคย
กล่าวมาแลว้ กล่าวคือ ผูน้ าให้การสนบัสนุนและมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึง
ได้ง่าย  เป็นผูน้ าท่ีใส่ใจในสวสัดิการความเป็นอยู่และความต้องการในฐานะความเป็นมนุษย์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนุนในการสร้างบรรยากาศท่ีดีของการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งใหก้ารปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและใหก้ารนบัถือต่อศกัด์ิศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.    ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (directive leadership) เป็นภาวะผูน้ าท่ีคลา้ยกบัพฤติกรรมผูน้ า
แบบมุ่งกิจสัมพนัธ์ (initiating  leadership)  ของการศึกษาท่ีมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตทและคลา้ยผูน้ าแบบ 
S1 ตามทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด  เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดว้ยการใช้ค  าสั่งเก่ียวกบัการท างาน  รวมทั้งแจง้ความคาดหวงัให้ทราบ  บอกถึงวิธี
ท างานตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ  ผูน้  าแบบสั่งการจะก าหนดมาตรฐาน
ของการท างานพร้อมกบักฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.   ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (achievement – oriented leadership) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้ าก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูง (high standard of 
excellence) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งการตั้ง
ความคาดหวงัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการแสดงความมัน่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถปฏิบติังานท่ีมี
มาตรฐานสูงไดส้ าเร็จ 
 4.    ภาวะผูน้ าแบบให้มีส่วนร่วม (participative leadership) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการขอค าปรึกษาก่อนท่ีจะตดัสินใจ รวมถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการขอความคิดเห็น
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และขอ้เสนอแนะ กระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีการประชุมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในท่ีท างาน
บ่อย ๆ ผูน้ าแบบใหมี้ส่วนร่วมจะกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ข้ึนใน
ท่ีท างาน ผูน้ าแบบให้มีส่วนร่วมน้ี จะมีความใกลเ้คียงกบัผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  ของทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม
สถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด 
 จากแนวความคิดดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามี 3 ทฤษฎี คือ 
ทฤษฎีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ และทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ ภาวะผูน้ ายอ่ม
มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอในองคก์รต่าง ๆ เพราะในยุคปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนักนั
อยา่งสูง  นบัวนัจะทวคีวามรุนแรงมากยิ่งข้ึนเร่ือย ๆ อนัจะเห็นไดช้ดัจากปัญหาและสภาพวิกฤตการณ์ทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองในปัจจุบัน จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจว่าในสภาวะแบบน้ี  
สังคมไทยควรมีการปรับตวัเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยา่งไรเพื่อให้สามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง  
ย ัง่ยืน  มีสันติสุข และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางดา้นต่าง ๆ ท่ีเผชิญอยู่ได ้ดงันั้น ผูน้ าควรเลือกใช้
ทฤษฎีตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และตอ้งจดับรรยากาศสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ และในปัจจุบนันอกจากจะสนใจลกัษณะผูน้ าใน 3 ลกัษณะดงักล่าวแลว้ ยงัสนใจ
ศึกษาภาวะผูน้ าในดา้นอ านาจบารมีของผูน้ า และผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนดว้ย 
 ทฤษฏีภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadershhip)   
 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเร่ิมตน้มาก่อนคือ 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี (Charismatic Leadershhip) โดยแมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) นกัปราชญช์าว
เยอรมนัเป็นผูริ้เร่ิมน าเสนอไวเ้ป็นคนแรก เขาอธิบายวา่ อ านาจอิทธิพลท่ีเกิดจากความเสน่หาของบุคคล 
เป็นท่ีมาของอ านาจอ่ืน ๆ ซ่ึงสร้างความชอบธรรมทางกฎหมายแก่บุคคลนั้นตามมา เรียกว่าอ านาจบารมี
หรืออ านาจโดยเสน่หา (Charismatic Authoririty) และบาส (Bass) มีความเห็นว่าความเสน่หาเป็นผลท่ี
เกิดจากกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Conception) ท าให้นกัทฤษฎีส่วนใหญ่ในปัจจุบนัยอมรับ
วา่ ผูน้  าแบบบารมี เป็นผลของการรับรู้ของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้ า อนัเกิดจากกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั
ภายในบริบทของสถานการณ์และความตอ้งการส่วนบุคคลหรือกลุ่มของผูต้าม ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมี
บารมีในปัจจุบนัมี 2 ทฤษฎี ดงัต่อไปน้ี 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีของเฮาส์ (House’s Theory of Charismatic Leadership) 
 เฮาส์ (House, 1977  อา้งถึงใน  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2548 : 342-344 ) อธิบายว่า ภาวะผูน้ า
แบบมีบารมี คือ บุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษในการท าให้เกิดผลงานท่ีสูงข้ึนกว่าผลงานปกติ ทั้งน้ีเกิด
จากการได้รับความร่วมมือเป็นพิเศษจากผูต้าม เพราะผูต้ามของผูน้ าแบบมีบารมีจะมีความเช่ือว่า  
ความคิดหรือความเช่ือของผูน้ าคือส่ิงท่ีถูกตอ้ง จึงให้การยอมรับผูน้ าโดยปราศจากขอ้สงสัย พร้อมท่ีจะ
เช่ือฟังอย่างเต็มใจ มีความรักผูกพนัต่อผูน้ า มีความรู้สึกร่วมต่อภารกิจของกลุ่มหรือองค์กร เช่ือว่าตน
สามารถปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จ และมีเป้าหมายของการปฏิบัติงานท่ีสูง โดยสามารถสังเกตได้จาก



 36 

พฤติกรรมท่ีผูต้ามแสดงออก ดงัน้ี 1) ผูต้ามแสดงความมัน่ใจว่าความคิดหรือความเช่ือของผูน้ าคือส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง 2) ผูต้ามจะมีความเช่ือคลา้ยกบัผูน้ า 3) ผูต้ามจะแสดงการยอมรับผูน้ าโดยปราศจากขอ้สงสัยใด ๆ 
4) ผูต้ามจะแสดงการให้ความรักและพึงพอใจต่อผูน้ า 5) ผูต้ามเต็มใจเคารพเช่ือฟังและปฏิบติัตามค าสั่ง
ของผูน้ า 6) ผูต้ามพยายามเอาแบบอยา่งหรือลอกเลียนแบบผูน้ า 7) ผูต้ามมีความรู้สึกร่วมทางอารมณ์ต่อ
พนัธกิจร่วมกบัผูน้ า 8) ผูต้ามพยายามยกระดบัเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การให้สูงข้ึน และ9) ผูต้ามมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือองคก์ร โดยแสดงออกดว้ยการใหค้วามร่วมมือและความมัน่ใจวา่ตน
สามารถช่วยท าใหเ้ป้าหมายของงานหรือองคก์รบรรลุผลได ้ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีของคอนเกอร์และคานนัโก (Conger and Kanung’ s Charismatic  
Leadership Theory) 
 คอนเกอร์และคานนัโก (Conger and Kanungo, 1998  อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2548 : 
344-346)  ไดน้ าเสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี จากพื้นฐานความเช่ือท่ีว่าบารมีนั้นเป็นปรากฏการณ์
ของคุณลกัษณะปรุงแต่ง ใหแ้ก่ผูต้ามท่ีผูต้ามมองเห็นจากการแสดงออกทางพฤติกรรมและทางทกัษะของ
ผูน้ าตามสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีทั้งสองฝ่ายเก่ียวขอ้งกนั พฤติกรรมเด่นของผูน้ าแบบบารมีเกิดจากการสังเกต
พฤติกรรมของผูน้ าและผลจากพฤติกรรมนั้น ประกอบด้วย 1) ไม่ยึดติดกับสถานการณ์เดิมแต่ต้อง
แสวงหาการเปล่ียนแปลงใหม่ 2) มีวิสัยทศัน์อนาคตเชิงอุดมการณ์ท่ีแตกต่างจากสภาพเดิม 3) สร้าง
มุมมองและแนวคิดต่อวสิัยทศัน์เชิงอุดมการณ์ร่วมกบัผูต้าม ท าให้ผูต้ามช่ืนชม ศรัทธาและยากเลียนแบบ 
4) แสดงออกดว้ยพฤติกรรมเสียสละแมป้ระโยชน์ของตนเอง กลา้เส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้5) 
เช่ียวชาญในการสร้างทางเลือกหรือวิธีการใหม่ท่ีต่างจากเดิม โดยพยายามเอาชนะอุปสรรค 6) ทา้ทาย
ค่านิยม ปทสัถานเดิม เพื่อให้คน้หาส่ิงท่ีดีกวา่และน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 7) ไวต่อการรับรู้และตอ้งการ
ใชก้ารเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม เพื่อเป็นเคร่ืองมือ น าไปสู่การเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิม 8) เก่งในการ
ท าให้ทุกคนมีความชดัเจนและยึดมัน่ต่อวิสัยทศัน์และปรารถนาจะไปถึง 9) ใช้อ  านาจส่วนบุคคลท่ีเกิด
จากความเช่ียวชาญ เพื่อการได้รับการยกย่องช่ืนชม ศรัทธาในคุณธรรมความดี 10) มีคุณสมบติัเป็น
ผูป้ระกอบการ วางตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และ11) โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนอยากเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัขององค์การ นอกจากน้ี คอนเกอร์ (Conger) ได้อธิบายว่า ภาวะผูน้ า
แบบมีบารมีอาจมีลกัษณะบารมีหรือบุคลิกภาพเชิงลบ เช่น ผูน้ าจะท าโครงการขนาดใหญ่เพื่อโฆษณา
ตนเองเกินจริง เน่ืองจากผูน้ าประเมินตนเองสูงเกินไปและไม่ยินดีท่ีจะหารือหรือยอมรับค าแนะน าจาก
ผูอ่ื้น ผูน้ าแบบน้ีจะลม้เหลวในการสร้างผูสื้บทอดท่ีมีความสามารถ ท าให้ผูต้ามเกิดความอ่อนแอค่อยพึ่ง
ผูน้  าอยูเ่สมอ และอาจบ่อนท าลายท าลายหรือขจดัผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีจะเป็นผูท่ี้สืบทอดผูน้ า  
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบมีบารมีเป็นคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีไดรั้บการมองว่า
เป็นผูมี้ความพิเศษ ซ่ึงผูน้ าแบบบารมีจะรวมเอาความเช่ือมัน่ของผูต้ามในความถูกตอ้ง การยอมรับอยา่ง
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ปราศจากขอ้ค าถามของผูน้ า ความหลงใหลในตวัผูน้ า รวมทั้งความตั้งใจท่ีจะเช่ือฟังผูน้ าดว้ย แต่ถา้ผูน้ า
ไม่ยอมรับค าแนะน าจากผูอ่ื้นในการด าเนินงานต่าง ๆ ผูน้ าแบบน้ีก็จะเกิดความลม้เหลวในท่ีสุด  

  
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวน
ทศัน์ใหม่ ของภาวะผูน้ า ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ คุณธรรม จริยธรรมของผูต้ามให้
สูงข้ึน เพื่อใหมี้ผลต่อการเปล่ียนแปลงกลุ่มองคก์ารใหมี้ประสิทธิผล ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีก าลงั
เป็นท่ีตอ้งการอยา่งยิ่งในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและสับสนอยา่งในปัจจุบนั และมีทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลายทฤษฎี ซ่ึงแต่ละทฤษฎีท่ีสามารถน ามาปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการบริหารงานในองคก์รไดแ้ตกต่างกนัไป ภายใตบ้ริบทขององคก์รนั้นดงัท่ีณัฐนรี  ศรีทอง 
(2551 : 156-160) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีน่าสนใจไว ้2 ทฤษฎี ดงัน้ี 
 1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ เป็นทฤษฎีท่ีเน้นการเปล่ียนแปลงค่านิยมคุณธรรม 
มาตรฐาน และวิสัยทศัน์ ผูน้  าของหน่วยงานจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัต่อการประเมินเพื่อให้ทราบถึง
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน แลว้ตอบสนองแรงจูงใจดงักล่าว
อย่างเหมาะสมและอยา่งทัว่ถึงดว้ย การค านึงถึงคุณค่าและศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ เน่ืองจากเป็น
ทฤษฎีท่ีมีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และหลกัของ
ทฤษฎีน้ียงัสามารถประยุกตใ์ชไ้ดใ้นทางปฏิบติั ทั้งในระดบัจุลภาคและระดบัมหภาคไดเ้ป็นอยา่งดีภาวะ
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ เป็นกระบวนการท่ีผูต้ามและเพื่อนร่วมงานต่างร่วมมือร่วมใจท่ีจะยกระดบัของ
คุณธรรมและแรงจูงใจในการท างานของกนัและกนัให้สูงข้ึน ซ่ึงผูแ้สดงภาวะผูน้ าสามารถยกระดบัจิตใจ
ของผูต้ามได ้โดยการให้ความสนใจต่ออุดมการณ์ ค่านิยมและศีลธรรมท่ีดีงาม ผูน้ าสามารถใชภ้าวะผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพ เพื่อจูงใจผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหท้ างานบรรลุตามเป้าหมายดว้ยวธีิการ ดงัน้ี 
 1.1  ท าใหผู้ต้ามและเพื่อนร่วมงานเกิดความตระหนกัในความส าคญัของผลงานท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต 
 1.2 โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้เปล่ียนพฤติกรรมจากการยึดผลประโยชน์
ของตนเองเป็นท่ีตั้งมาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
 1.3  กระตุน้ให้ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานยกระดบัความตอ้งการของตนเองให้อยูใ่นระดบัท่ีสูง
จากเดิม 
 2.    ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแปลงรูป 
 2.1  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปของเบริน (Burn’s Theory of Transformational Leadership) 
เป็นกระบวนการซ่ึงผูแ้สดงภาวะผูน้ า ผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน ท าให้อีกฝ่ายหน่ึงมีความซ่ือสัตย ์สุจริต มี
คุณธรรมและมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปของเบริน เป็นพฤติกรรมของผู ้
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แสดงภาวะผูน้ าท่ีปลูกจิตส านึกของตนเอง ใหเ้ป็นผูท่ี้มีความพร้อม โดยมีอุดมการณ์ มีค่านิยม มีคุณธรรม 
มีเสรีภาพ มีความยุติธรรม มีความเสมอภาค มีความสงบ และมีมนุษยธรรม เพื่อให้เป็นผูท่ี้มีความต่ืนตวั 
ให้ความสนใจและตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และอยา่งทัว่ถึง โดยเบรินมีความเช่ือวา่ ผูแ้สดงภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปสามารถอยูต่  าแหน่งใด ๆ ของ
หน่วยงานก็ได ้ ส่ิงส าคญัตอ้งเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือผูต้าม เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของตนใน
ระดบัเหนือข้ึนไป ภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปของเบริน สามารถมองเห็นไดท้ั้งในระดบัแคบ ซ่ึงเป็นเร่ืองราว
ระหวา่งบุคคล และในระดบักวา้ง ซ่ึงมีอ านาจในการเปล่ียนแปลงระบบสังคมในภาพรวมไดด้ว้ย 
 2.2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปของแบส (Bass’s Theory of Transformational 
Leadership) ผลกระทบของผูแ้สดงภาวะผูน้ าท่ีมีต่อผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานเกิดความรู้สึกดีๆ ต่อผูแ้สดงภาวะผูน้ า เช่น เกิดความรู้สึกไวว้างใจ เล่ือมใส จงรักภกัดี และการ
ยอมรับ รวมถึงมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากกวา่ปกติ ประเด็นหลกัของทฤษฎีน้ี แบสไดส้รุปไว ้ดงัน้ี 
   2.2.1  ผูแ้สดงภาวะผูน้ าตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ต้ามและเพื่อนร่วมงานไดพ้ฒันาตนเอง
อยา่งเตม็ความสามารถ และมีอิสระในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยตรง 
   2.2.2 ผูแ้สดงภาวะผูน้ าตอ้งมีความเป็นมิตรกบัผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน โดยเปิด
โอกาสใหผู้ต้ามและเพื่อนร่วมงานไดพ้บปะพดูคุยไดต้ลอดเวลา 
   2.2.3 ผูแ้สดงภาวะผูน้ าตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานในเร่ือง
ของความซ่ือสัตย ์ความยติุธรรม ความมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน และมีความสามารถในการแกปั้ญหา
ท่ีเกิดข้ึน 
   2.2.4 ผูแ้สดงภาวะผูน้ าตอ้งให้ความช่วยเหลือ ค าปรึกษาแนะน า สนบัสนุน ยกยอ่ง 
ยอมรับ เปิดใจกวา้ง มีการแลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์กบัผูต้ามและเพื่อนร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ 
   2.2.5  ผูแ้สดงภาวะผูน้ าตอ้งแสดงใหเ้ห็นวา่ ตนเองเป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่และความ
กระตือรือร้น มีความตระหนกัในศกัด์ิศรีของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน และมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 
 ภาวะผูน้ าแบบแปลงรูปส่งผลให้ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานเกิดความตระหนกัถึงความส าคญั
ของผลการปฏิบติังาน ตอ้งการท างานใหเ้สร็จโดยใชเ้ทคนิคต่าง ๆ การเพิ่มก าลงัและความสามารถในการ
ท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายของหน่วยงานมากกวา่การมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน ผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานเกิดความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจากเดิม 
  
 
 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
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 ผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์รอยา่งยิ่ง เพราะผูน้ าท่ีมี
ทกัษะการบริหารงานท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัและสร้างความ
เขม้แข็งให้เกิดข้ึนกบัองคก์ร จนท าให้องคก์รประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ได ้ ฉะนั้นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดี จึงมีความจ าเป็นมีภาวะผูน้ าในการบริหารองค์กร มีนกัวิชาการ
ทางการบริหารหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 รัตติกรณ์  จงวศิาล (2545 : 32) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็น ในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู ้น ามีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพ หรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน ใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายาม
ท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 
 นิตย ์ สัมมาพนัธ์ (2546 : 54) ไดใ้ห้ความหมายวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้ าท่ี
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับข้ึนสู่เพดานการ
ปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 44) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์รหรือมาจากภายนอกองคก์ร โดยมี
วตัถุประสงคห์ลกัท่ีจะใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รให้เกิดข้ึนและด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพปกติตวัแทนการเปล่ียนแปลงของ
องคก์รอาจจะเป็นผูท่ี้มีบทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบหลายอยา่งดว้ยกนัคือ อาจจะเป็นทั้งผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง ผูอ้  านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลง ผูเ้จรจาต่อรองระหวา่งกลุ่มผลประโยชน์และเป็น
ท่ีปรึกษาในเร่ืองต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และความตอ้งการของแต่ละองคก์ร 
วา่ตอ้งการใหเ้ขาแสดงบทบาทและหนา้ท่ีใดเป็นส าคญั  
 ฐิติพงศ ์ คลา้ยใยทอง (2547 : 22-23) ไดส้รุปวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ าและกระบวนการ ซ่ึงผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนัในดา้นศีลธรรมและแรงจูงใจให้
สูงข้ึน โดยผูน้ าจะกระตุน้จูงใจผูต้ามใหก้ระท ามากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้สร้างความผกูพนัต่อจุดประสงคข์อง
องค์กรโดยผูน้ าให้ผูต้ามด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์  พนัธกิจเป้าประสงค ์ กลยุทธ์ของ
องคก์รและคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบ หรือแบบอยา่งในการปฏิบติัแก่ผูต้ามท่ีจะเพิ่มพลงัอ านาจ และให้
ความสนบัสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้าม 
 บุญมี  ก่อบุญ (2548 : 20) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ า
ในองคก์รท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดง
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พลงัแห่งความมุ่งมัน่เตม็ศกัยภาพของแต่ละบุคคล โดยมุ่งหวงัใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในระดบัสูง 
 สุชาดา  รังสินนัท์ (2550 : 114) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมาย ถึงบุคคลท่ีตอ้งการ
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์รในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงและตอ้งท างานร่วมกบักลุ่มบุคคล เพื่อผลกัดนั
ใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตามท่ีตอ้งการ 
  จิรพิพฒัน์  แจ่มนิล (2552 :10) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงความ
พยายามผูร่้วมงานให้ปฏิบติัสูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่
ระดบัท่ีสูงข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจตระหนกัรู้ภารกิจ และวิสัยทศัน์ มี
ความจงรักภกัดีและเป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของตน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์
ขององคก์ร  
 แบส (Bass, 1985  อา้งถึงใน ฐิติพงศ ์ คลา้ยใยทอง, 2547 : 21) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูท่ี้กระตุน้จูงใจผูต้ามให้กระท ามากกวา่ท่ีคาดหวงั มีความ
เช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติัเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีปรารถนา และใชค้วามพยายามเพื่อยกระดบัความตอ้งการของผู ้
ตามใหเ้ป็นล าดบัขั้นของความตอ้งการท่ีสูงข้ึน ตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 เรซิลและสแวนสัน (Razil and Swanson, 1998 อา้งถึงใน แสงเดือน  กมลมาลย,์ 2552 : 29) 
ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงว่าเป็นผูจู้งใจให้บุคคลปฏิบติังานเกินความคาดหวงัตามปกติ 
มุ่งไปท่ีภารกิจดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนใจภายในตนเอง มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง และท าให้
พวกเขามีความมัน่ใจในการท่ีจะใชค้วามสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จในการปฏิบติัภารกิจ  
 กริฟฟิน (Griffin, 1996 : 524) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหมายถึง พฤติกรรมของ
ผูน้ าท่ีด าเนินการเหนือความคาดหวงัปกติโดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพนัธกิจ การกระตุน้ประสบการณ์
การเรียนรู้ การดลใจใหใ้ชว้ธีิใหม่ในการคิด 
 เดสเลอร์ (Dessler, 1998 : 202) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็น
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติและขอ้สมมติฐานของสมาชิกของ
องคก์รและต่อการสร้างความผกูพนัส าหรับพนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์ร 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีใชก้าร
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทใน
การใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ ท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ 
วิสัยทศัน์ และมีความจงรักภกัดีต่อผูน้ า จนส่งผลให้ผูร่้วมงานรู้สึกอยากเปล่ียนแปลงและยอมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร 
 คุณสมบัติของผู้น าการเปลีย่นแปลง 
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 ธีระ รุญเจริญและคณะ (2545 : 137-140) ไดก้ าหนดคุณสมบติัของนกับริหารการเปล่ียนแปลง
เอาไวด้งัน้ี 
 1.  เป็นผูมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกล วางแผนกลยุทธ์ในการปรับปรุงคุณภาพขององค์กรกระตุน้ 
สนบัสนุน ส่งเสริม ให้มีการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เพื่อ
มุ่งเนน้ท่ีจะใหบ้ริการ และการน าเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม่ๆ ท่ีมีประโยชน์เขา้มาใช ้
 2.    มีความสามารถสูง ตอ้งเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เปิดตวัต่อการเปล่ียนแปลงและขอ้มูล 
ข่าวสารใหม่ๆ อยูเ่สมอ ฉกฉวยขอ้มูลใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ ใชเ้ทคนิควิธีการใหม่ๆ ตระหนกัถึงจุดอ่อน
และจุดแข็งขององค์กร เปล่ียนสภาพส่ิงขดัขวางท่ีไม่ไดค้าดหวงัให้กลายเป็นส่ิงดี เป็นโอกาสส าหรับ
ตนเอง และหน่วยงานของตนเอง พฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัจากบุคคลอ่ืน 
หน่วยงานอ่ืน และแสวงหาโอกาสท่ีไดเ้ป็นผูน้ าในเชิงการใชค้วามรู้ใหม่ ๆ ใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ร 
 3.    มีความอดทนต่อส่ิงท่ีมีความหมายเป็นหลายนยั อนัท าให้เกิดความเขา้ใจยากหรืออดทน
ต่อสภาพเส่ียงท่ีตอ้งตดัสินใจ สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมวิธีการท างานให้ตอบสนองต่อขอ้มูลใหม่ 
สถานภาพท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือต่ออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนโดยไม่คาดฝันตอ้งปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วใน
สถานการณ์ใหม ่ๆ อนัน่าสนใจ และเขา้ไปแกปั้ญหาท่ีทา้ทายความสามารถมีความอดทน ยืนหยดั จดัการ
กบัความบีบคั้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เนน้ความสนใจไปท่ีความเขม้ของการมองโลกในแง่ดี และ
ต่อสู้ ฟ้ืนคืนจากความปราชยัพา่ยแพไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 44) ไดใ้ห้คุณสมบติัผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ ตอ้งเป็นผูน้ าท่ี
มีความรู้และทกัษะในการให้ค  าแนะน าต่างๆ ในการปรับตวัต่อผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 
และยงัตอ้งมีความสามารถในการวางแผน และสร้างการเปล่ียนแปลงในองคก์รให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึง
ตวัแทนการเปล่ียนแปลงสมควรจะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
 1.   ทกัษะในการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล ตวัแทนการเปล่ียนแปลงจะตอ้งสามารถส่ือสาร
สร้างความเขา้ใจ และกระตุน้การส่ือสารแบบสองทางให้เกิดข้ึนในองคก์ร โดยเขาจะตอ้งมีความสามารถ
ในการชกัจูง และเกล้ียกล่อมให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม มองเห็นประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงและยอมเขา้ร่วม
การเปล่ียนแปลง ตลอดจนตอ้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เพื่อให้ได้รับขอ้มูลมาท าการศึกษา 
วเิคราะห์ และแกไ้ขขอ้บกพร่องในการด าเนินงานอยา่งถูกตอ้งและตรงประเด็น 
 2.    ความสามารถในการประมวล วิเคราะห์ และแกไ้ขปัญหา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมี
ความรู้ทั้งในดา้นทฤษฎีและทกัษะปฏิบติัในการเปล่ียนแปลงองคก์ร ประการส าคญัเขาจะตอ้งสามารถน า
ความรู้ไปใชก้บัสถานการณ์จริงและแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยการวิเคราะห์และ
แกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบและมีหลกัการ ไม่ใช่แกปั้ญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น 
 3. ความสามารถในการเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ จากประสบการณ์สร้างสภาพแวดล้อมในการ
เปล่ียนแปลง ตลอดจนเลือกสร้างแบบจ าลองการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการพฒันาองค์กรท่ี
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เหมาะสม โดยตวัแทนการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีความยืดหยุน่ พร้อมเปิดใจพร้อมรับต่อความทา้ทายและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เสมอ ไม่ถือความเป็นตัวเองจน ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเพราะการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นท่ียอมรับและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัจากสมาชิกทุกคนท่ีมีส่วนได้
เสียจากการเปล่ียนแปลง 
 4.   ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สึกของผูอ่ื้น การพฒันาองคก์รจะเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลจ านวนมาก ซ่ึงมีความแตกต่างกนั ตวัแทนการเปล่ียนแปลงจึงสมควรจะตอ้งรับรู้และเขา้ใจถึง
ความตอ้งการและความรู้สึกของบุคคลอ่ืน เพื่อจะเสนอนวตักรรมท่ีสร้างสรรค์และสามารถแกปั้ญหา
อยา่งเหมาะสม 
 สรุปวา่  คุณสมบติัของผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีลกัษณะของการใชค้วามสามารถในการกระตุน้ 
ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานอยากเปล่ียนแปลงการท างานในองคก์รเกินกวา่ความคาดหวงัปกติ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิมและสร้างการยอมรับให้เกิดข้ึนในการเปล่ียนแปลงให้ผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลง
ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ในปัจจุบนัสังคมและสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอยา่งมากและมีความซับซ้อนมากข้ึน 
ตลอดจนมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึน ท าใหผู้น้  าจะตอ้งกระตุน้และผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง และ
บริหารการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัให้เกิดข้ึนกบัองค์กร องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
สามารถศึกษาไดจ้ากแนวคิดของนกัทฤษฎี นกัวจิยั และนกัการศึกษาหลายท่าน ดงัน้ี 
 แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อา้งถึงใน ฉวีวรรณ  จนัทร์เม่ง, 2552 : 37-38) ได้
น าเสนอองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงัจากแบส (Bass) เสนอทฤษฎีน้ีในปี ค.ศ.1985 ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงานและผูต้าม จะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ดงัน้ี 
 1.    การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็น
แบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูร่้วมงาน ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท า
ให้ผูร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการ
เลียนแบบผูน้ า ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงลกัษณะของผูน้ า และผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่า
การเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง เป็นผูมี้ศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียว
ฉลาดความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและ
ค่านิยมของผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูร่้วมงาน ท าให้ผูร่้วมงาน
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รู้สึกเป็นพวกเดียวกบัผูน้ าโดยอาศยัวิสัยทศัน์ และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วย
สร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูร่้วมงานจะเลียนแบบผูน้ าและ
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์ร 
 2.    การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทาง
ท่ีจูงใจ ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูร่้วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายใน
เร่ืองงานต่อผูร่้วมงาน ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูร่้วมงานสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของ
อนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้ าตอ้งการอย่างชัดเจนผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความ
ผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอยา่ง
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้ าหมายได ้ ผูน้ าจะช่วยให้ผูร่้วมงานมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อ
วิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์ร ช่วยให้ผูร่้วมงานพฒันาความผกูพนัของตนเองต่อเป้ าหมายระยะยาว 
และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ ส่วน
การกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูร่้วมงานจดัการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
 3.    การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้
ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูร่้วมงานมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดย
ผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบ (Reframing) การมองปัญหา การเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและ
สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจ
ผูร่้วมงานให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ กระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดและเหตุผล ไม่
วพิากษว์ิจารณ์แมว้า่ความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกวา่ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้กบั
ผูร่้วมงานวา่ปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธีแกไ้ขแมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือ ร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
ผูร่้วมงานจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน ในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจและแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง 
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 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของ
ผูร่้วมงานแต่ละคน เพื่อพฒันาผูร่้วมงาน ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อ
ความสัมฤทธ์และความเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน นอกจากน้ี
ผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนบัสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของ
ผูน้ าแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกวา่ บาง
คนได้รับอ านาจการตดัสินใจด้วยตวัเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดมากกว่า บางคนมี
โครงสร้างงานท่ีมากกวา่ มีการติดต่อส่ือสารสองทาง มีการจดัการโดยการเดินดูรอบ (Management by 
Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานเป็นการส่วนตวัใส่ใจต่อความกงัวลของผูร่้วมงาน ผูน้ าจะรับ
ฟังผูร่้วมงาน ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูร่้วมงาน เปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะคอย
ดูแล ให้ค  าแนะน า ให้การสนบัสนุนและช่วยให้ผูร่้วมงานกา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่ โดย
ผูร่้วมงานไม่รู้สึกวา่ก าลงัถูกตรวจสอบจากผูน้ า 
 ฐิติพงศ ์คลา้ยใยทอง (2547 : 31-32) กล่าววา่ หากพิจารณาถึงความสอดคลอ้งระหวา่งทฤษฎี
กบัการปฏิบติัภายใตบ้ริบทท่ีเหมาะสมกบัประเทศไทย โดยเฉพาะในดา้นการศึกษา สามารถสรุปไดว้่า 
องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อนัได้แก่ การสร้างและการส่ือสารวิสัยทศัน์การเป็น
แบบอยา่ง การกระตุน้การใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน และการจูงใจเชิงดลใจ 
ซ่ึงมีรายละเอียดในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.   การสร้างและการส่ือสารวสิัยทศัน์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสามารถก าหนดวิสัยทศัน์
และเป้าประสงค์ โดยใชว้ิธีการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ การกระตุน้ให้ครูเกิดวิสัยทศัน์ซ่ึงเป็นเป้ า
ประสงคใ์นอนาคต และให้ครูด าเนินการให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ และเป้าประสงคท่ี์วางไว ้
การจูงใจให้ครูเกิดความรู้สึกท่ีรับผิดชอบต่อเป้าประสงค์ของโรงเรียน การช่วยอธิบายให้ครูเขา้ใจ
ความหมายอยา่งชดัเจนเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ของสถานศึกษาในรูปของการน าไปปฏิบติัให้บรรลุผลในเร่ือง
ของการท างาน และการจดัการเรียนการสอน การติดต่อส่ือสารเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ของโรงเรียนให้แก่
บุคลากรระดบัต่าง ๆ ทั้งในและนอกโรงเรียน ไดแ้ก่ ครู นกัเรียน ชุมชนองคก์รต่าง ๆ ท่ีมีส่วนช่วยเหลือ
และสนับสนุนสถานศึกษา ตลอดจนหน่วยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกบัการสนับสนุนครูอย่าง
สม ่าเสมอ และประเมินผลความกา้วหนา้ของครูในการด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงคข์อง
สถานศึกษา การจดัเตรียมบุคลากรท่ีเหมาะสม ส าหรับการด าเนินการให้บรรลุเป้าประสงคข์องโรงเรียน
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กบัเป้าประสงค์ส่วนบุคคลของบุคลากรโดยมติเอกฉันท์ของบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา การ
สนบัสนุนใหค้รูทุกคนจดัวางเป้าประสงคข์องตนเองใหส้อดคลอ้งสัมพนัธ์กบัเป้าประสงคข์องโรงเรียน 
 2.    การเป็นแบบอยา่ง หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหารในเร่ือง 
การน าโดยการกระท า การแสดงความมีพลงัและความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน การแสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลงของนวตักรรมใหม่ ๆ การออกแบบและเป็นแบบอยา่งในการใช้
เทคนิคการแกปั้ญหา การเป็นแบบอย่าง หรือสัญลกัษณ์ของการประสบผลส าเร็จ การเปิดโอกาสให้
บุคลากรของโรงเรียนไดป้ฏิบติัตามแบบอยา่ง ท าใหค้รู นกัเรียนมีความไวว้างใจ เล่ือมใสศรัทธา ให้ความ
นบัถือต่อผูบ้ริหาร 
 3.   การกระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการท าให้ครูเกิดมุมมอง
ใหม่ๆ และเลือกใชว้ิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาจดัการเรียนการสอน ปฏิบติังานและแกปั้ญหาการสร้างความ
ทา้ทายให้ครู มีความอยากรู้ อยากซกัถาม พิสูจน์ ตรวจสอบค่านิยม และความเช่ือพื้นฐานต่างๆ ทราบ
แนวความคิดใหม่ ผูบ้ริหารเองก็เป็นประดุจแหล่งทรัพยากร ส าหรับแนวความคิดใหม่ในการพฒันา
วชิาชีพของครู โดยกระตุน้ใหค้รูไดเ้กิดแนวคิด เพื่อพฒันางานท่ีส่งถึงนกัเรียนการสนบัสนุนครูให้พฒันา
ตนเองจากการพฒันาวชิาชีพใหก้า้วหนา้ สนบัสนุนครูใหป้ระเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง กระตุน้ให้
เกิดการอภิปรายประเด็นความคิดใหม่ ๆ เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัตามทิศทางการจดัการศึกษาของ
สถานศึกษาและการอ านวยการช่วยเหลือบุคลากรในการเรียนรู้ร่วมกนั และเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
 4.    การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีสนใจครูแต่ละคนให้
ความสนใจต่อความเป็นอยู่ของครู ผูบ้ริหารจะท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงพฒันา ส่งเสริมให้ครูได้พฒันา
ความสามารถเป็นรายบุคคล ยกระดบัคุณภาพของครูให้สูงข้ึน ท าหน้าท่ีจดัเตรียมทรัพยากรท่ีจะ
สนบัสนุนช่วยเหลืออย่างใกลชิ้ดในการพฒันาวิชาชีพของครูแต่ละคน การน าความคิดของครูแต่ละคน
ไปสู่ระดบัการพิจารณา เพื่อน ากรอบความคิดนั้นไปใช้ในการปฏิบติังานตามภารกิจของสถานศึกษา
ต่อไป การสนบัสนุนครูให้มีความพยายามในการปฏิบติังาน โดยวิธีการใหม่ ๆ ตามความสนใจของครู 
การปฏิบติัต่อครูแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกนั ท าให้ครูเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการสนบัสนุนช่วยเหลือของ
สถานศึกษา ท าใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มทางศีลธรรมแก่ครู 
 5.    การจูงใจเชิงดลใจ หมายถึง พฤติกรรมการสร้างความมัน่ใจ ความเช่ือมัน่ความคาดหวงั
แก่ครูว่าจะท างานไดส้ าเร็จ การสร้างความคิดหวงัท่ีสูงให้ครูเป็นมืออาชีพ และเป็นนกันวตักรรมท่ีมี
ประสิทธิผลท่ีสามารถน านวตักรรมมาปรับใชใ้นการจดักระบวนการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
การโน้มน้าวจิตใจให้ครูเปล่ียนแปลงความสนใจในการกระท า เพื่อตนเองไปสู่การท าประโยชน์เพื่อ
โรงเรียน โดยการใชว้ิธีการพูดท่ีโนม้นา้วจิตใจในการท างาน รวมทั้งหาวิธีการกระตุน้จูงใจครูให้ไดรั้บ
การตอบสนองต่อความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ 
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 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549 : 326-327) ไดน้ าเสนอภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูน้ าเชิงการ
เปล่ียนแปลงไว ้ไดแ้ก่ 
 1.  มีอิทธิต่อความคิด (ldelized Influence) ต่อผูต้ามเน่ืองจากผูน้ ามีบารมี (Charism) 
หมายถึง  มีความดีอยูใ่นตวั น่าเคารพนบัถือ มีความส านึกในส่วนรวม น่าเช่ือถือไวว้างใจไดมี้ความเสมอ
ตน้เสมอปลาย มีความคิดท่ีชดัเจน สามารถก าหนดแนวทาง และทิศทางของตนเองท่ีจะกา้วไปได ้ผูต้าม
จึงช่ืนชม เคารพนบัถือ ไวว้างใจ และเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ผูน้  าจะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดแก่ผูต้าม 
 2.    ค  านึงถึงผูต้ามในระดบับุคคล (lndividualize Consideration) โดยให้การสนบัสนุนให้
ความส าคญักบัผูต้าม ให้เกียรติ ดูแลและปฏิบติัต่อผูต้ามอยา่งเห็นความส าคญั รับฟังความคิดเห็นอยา่ง
สนใจ จึงท าใหทุ้กคนยอมรับ ยอมตาม ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่ขององคก์ร
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 3.    กระตุน้ปัญญาของผูต้าม (lntellectual Stimulation) คือ กระตุน้ให้เกิดการพฒันาการ
เติบโต เกิดการเปล่ียนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปล่ียนแปลงในความเช่ือและค่านิยมตลอดจน
ความสามารถของผูต้ามใหโ้อกาสแต่ละบุคคลและเป็นพี่เล้ียงใหใ้นโอกาสท่ีเหมาะสมผูน้ าจะมีพฤติกรรม
ท่ีกระตุน้ผูต้ามให้เกิดการตระหนกั รับรู้ในปัญหา และหาแนวทางแกไ้ขปัญหา โดยการกระตุน้ให้คิดใน
มุมมองใหม ่ๆ จะไดมี้พลงัปัญญาในการช่วยกนัพลิกฟ้ืนองคก์รให้ประสบความส าเร็จเพราะผูน้ าคนเดียว
ไม่สามารถพลิกฟ้ืน หรือสร้างการเปล่ียนแปลงได ้
 4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผูต้ามมีแรงบนัดาลใจ  (lnspirational 
Motivation) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ดี โดยผูน้ าจะท าให้ผูต้ามมองเห็น
และผกูพนัต่อวิสัยทศัน์ของผูน้ า โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการน าองคก์รสู่การเปล่ียนแปลง สามารถมองการณ์
ไกลและสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มไดเ้ร็ว 
 5.   เป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั ให้เกิดข้ึนกบัองคก์ร เช่น การพลิกฟ้ืนองคก์รให้
ประสบความส าเร็จ เพื่อให้องคก์รอยูร่อดโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในช่วงท่ีเกิดเหตุการณ์วิกฤต มีความผนัผวน 
ความไม่แน่นอนสูง เกิดวกิฤตศรัทธาจากประชาชน 

 เลทวดูและแจนซ่ี (Leithwood and Jantzi, 1996 อา้งถึงใน อารีย ์ กงัสานุกูล, 2553 : 34-40) 
ไดว้จิยัและเสนอ 6 ดา้นของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ 
 1.   การระบุวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน (Identifying and Articulating a Vision) เป็นการระบุ
วิสัยทศัน์อยา่งชดัเจนเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีสร้าง อธิบายและสร้างความเขา้ใจ ระบุถึง
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคตว่าโรงเรียนจะปรับเปล่ียนพฒันาอย่างไร อีกทั้งการระบุวิสัยทศัน์อย่างชัดเจนน้ี
ส่งผลไปท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นผูมี้วสิัยทศัน์ตามไปดว้ย 
 2.   การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (Fostering the Acceptance of Group Goals) 
เป็นการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการให้ความ
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ช่วยเหลือกบัคนท างาน เพื่อใหก้ารท างานเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีตรงกนั ท าใหผู้ร่้วมงานไม่เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ กระตุน้จูงใจให้ผูร่้วมงานไดรั้บการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการความส าเร็จ โดยสร้างความมัน่ใจและความส าเร็จให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการ
ตั้งมาตรฐานในการท างานและเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมาย 
 3.  การใหก้ารสนบัสนุนเป็นรายบุคคล (Providing Individual Support) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบ้ริหารท่ีแสดงให้เห็นการสนบัสนุนเป็นรายบุคคล ช้ีให้เห็นถึงความเคารพต่อสมาชิกในโรงเรียน 
การให้ความสนใจในการปฏิบติังาน ความรู้สึกและความต้องการส่วนตนของบุคลากรทุกคน การ
ติดต่อส่ือสารแบบสองทาง  และเป็นรายบุคคล มีการเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน สอนงานให้แก่ผูป้ฏิบติั
หรือผูต้าม วิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล คอยเป็นพี่เล้ียงในการท างาน 
ส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานให้มีการพฒันาตนเองในทุกดา้น มีความช่ืนชมและยินดีแก่ผูร่้วมงานท่ีประสบ
ความส าเร็จ ใหก้ าลงัในแก่ผูร่้วมงานท่ีท างานไม่ประสบความส าเร็จ คอยช้ีแนะจุดบกพร่องต่าง ๆ 
 4.    การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารในการ
สร้างความทา้ทายใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรียนในเร่ืองของการทบทวน ตรวจสอบ การท างานของตนเองใน
ปัจจุบนัว่ามีข้อผิดพลาดบกพร่องอย่างไร และหาวิธีการคิดแก้ปัญหาอย่างหลากหลายด้วยวิธีการท่ี
แตกต่างไปจากเดิม   
 5.    การเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสม (Providing An Appropriate Mode) เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีพยายามสร้างตวัอย่างท่ีดีให้แก่บุคลากรในโรงเรียนได้กระท าตามในเร่ืองของค่านิยม และ
คุณธรรม คอยแนะน า ตกัเตือน ควบคุม ก ากบัดูแลบุคลากรในโรงเรียน การท่ีปฏิบติัหน้าท่ีดงักล่าวให้
ได้ผลดี ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติเป็นแบบอย่างท่ีดี มิฉะนั้นค าแนะน าตกัเตือนหรือการก ากบัดูแลของผู ้
ปฏิบติัจะขาดความส าคญั ไม่เป็นท่ียอมรับของบุคลากรในโรงเรียน ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีในทุก ๆ ดา้น เช่น ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ความยุติธรรมและบุคลิกภาพ จะมีผลสูงต่อการยอมรับของ
บุคลากร ท าใหเ้กิดความเช่ือถือศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถปฏิบติัตามไดด้ว้ยความพึงพอใจ 
 6.    การคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง (High Performance Expectations) 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึงความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ งานมีคุณภาพมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีจากบุคลากรในโรงเรียน บุคลากรมีความรับผิดชอบในงาน มีการท างานเป็นทีม การ
สร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีท า  
 สตีเฟนส์ พี ร็อบบินส์และแมร์ร่ี เคาล์เตอร์ (Stephen P. Robbins and Mary Coulter, 2007 
แปลโดย วิรัช สงวนวงศว์าน, 2551 : 242-243 อา้งถึงใน สุชามนตร์  แยม้เจริญกิจ, 2552 : 25) กล่าววา่ 
ผูน้ าเชิงการเปล่ียนแปลง ควรเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าสูงและมีบทบาทส าคญัในการน าการเปล่ียนแปลง อาจ
ก าหนดได ้ดงัน้ี 
 1.    มีอิทธิพลอยา่งลึกซ้ึง (Profound Effect) ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 2.    เป็นผูมี้ความเอ้ืออาทรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.    สามารถเปล่ียนความคิดความอ่านของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.    กระตุน้และดลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหทุ้่มเทท างานไดม้ากเป็นพิเศษ 
 5.    เพิ่มและเสริมประสิทธิภาพผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในส่วนท่ีเหนือกวา่ผูน้ าเชิงกิจกรรม 
 6. มีผลเป็นท่ีประจกัษ์ในหลายองค์กรจากผูน้ าเชิงการเปล่ียนแปลงว่าเหนือกว่าผูน้ าเชิง
กิจกรรม 
 คูสและโพสเนอร์ (Kouzes and Posner, 1993 : 115) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ 5 ประการของ
ผูน้ าท่ีสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงในองคก์รไดต้ามเป้าหมาย คือ 
 1.    การแสวงหาโอกาสและกระบวนการท่ีทา้ทาย (Challenging the Process) หมายถึง ผูน้ าท่ี
ยอมรับและปฏิบติั หรือด าเนินการอยา่งทา้ทาย กลา้เส่ียงในการทดลองเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ คน้หาระบบ 
ขยายความคิดหรือหาแนวทางใหม่ ๆ ท่ีดีกว่าเดิมในการด าเนินการ โดยมีการเสริมแรงจูงใจภายในของ
ผูร่้วมงานใหเ้กิดความรู้สึกทา้ทายต่อการคิดคน้ส่ิงใหม่หรือเปิดรับ ส่ิงใหม่จากภายนอกเขา้มาปรับปรุงใน
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอให้โอกาสในการปฏิบติังานรวมถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ใหม่จากความผิดพลาดท่ี
ผา่นมา เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขปัญหาในงาน เป็นปัจจยัน าไปสู่ความส าเร็จในงานและอาชีพ 
 2.   การสร้างแรงบนัดาลใจและความร่วมมือของผูร่้วมงานดว้ยการสร้างและสานวสิัยทศัน์ร่วม 
(Inspiring a Share Vision) หมายถึง การท่ีผูน้ าสามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตของ
องค์กรและน ามาก าหนดเป็นวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการท างาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือก าหนดทิศทางใน
การด าเนินงานขององค์กร สามารถส่ือสารเพื่อโน้มน้าว จูงในผูร่้วมงานให้ยอมรับและเขา้มามีส่วนร่วม
ในการสานวสิัยทศัน์สู่เป้าหมาย 
 3.    การช่วยเหลือให้ผูอ่ื้นแสดงความสามารถ (Enabling other to Act) หมายถึง การท่ีผูน้ า
แสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูร่้วมงาน เสริมสร้างพลงัอ านาจให้ผูร่้วมงานเช่ือมัน่และ
กลา้แสดงออกซ่ึงความสามารถของคน สนับสนุน ช่วยเหลือให้โอกาสไดแ้สดงความสามารถโดยการ
มอบหมายและอ านาจด าเนินการพฤติกรรมดงักล่าวส่งผลให้ผูร่้วมงานมีความตั้งใจในการท างานจน
เกิดผลงานเกินกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 4.    การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Modeling the Way) หมายถึง การท่ีผูน้ าไดป้ฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน ทั้งในเร่ืองค่านิยม ทศันคติทางบวก มีมาตรฐานและหลกัการในการท างานสามารถเป็น
แบบอยา่งและโนม้นา้วให้ผูร่้วมงานมีแนวคิดหรือค่านิยมร่วมตามแบบอยา่งผูน้ าอนัจะส่งผลต่องานผูน้ า
ไดป้ฏิบติัตามแนวคิด ค่านิยมหรือค าพูดท่ีกล่าวไวมี้การตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผูร่้วมงาน
สม ่าเสมอว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือค่านิยมท่ีก าหนดร่วมกนัหรือไม่และสะทอ้นกลบัขอ้มูลเพื่อการ
ปรับปรุงแกไ้ขเม่ือพบวา่การปฏิบติัไม่เป็นไปตามขอ้ตกลง 
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5.    การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ (Encouraging the Heart) หมายถึง การท่ีผูน้ าสร้าง
ความคาดหวงัในผลส าเร็จของงานและความสามารถของผูร่้วมงานกระตุน้ให้การสนับสนุนและให้
ก าลงัใจ เพื่อใหผู้ร่้วมงานรับรู้และตระหนกัในคุณค่าและความคาดหวงัในผลส าเร็จของงาน พร้อมท่ีจะยก
ยอ่ง ชมเชย ให้รางวลัหรือร่วมฉลองความส าเร็จของผูร่้วมงานหรือทีม ส่งผลให้ผูร่้วมงานเกิดขวญัและ
ก าลงัใน เตม็ใจท างาน และสร้างสัมพนัธภาพและบรรยากาศท่ีดีในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.2  การวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 
           นักวชิาการ การมีอทิธิพล            การเป็น การเป็นผู้น า                 การสร้าง           การกระตุ้น การสนับสนุน          การค านึงถึงความ 

 อย่างมีอุดมการณ์        แบบอย่าง  การเปลีย่นแปลง         แรงบันดาลใจ        ทางปัญญา    ให้ผู้อืน่ปฏิบัติ           เป็นปัจเจกบุคคล  
 

1.  แบสและอโวลิโอ        
     (Bass and Avolio)      
 

2.  สุพานี  สฤษฎ์วานิช         
 

3.  เลทวูดและแจนซ่ี        
     (Leithwood and Jantzi) 
 

4.  ฐิติพงฐ์  คล้ายใยทอง     
 

4.  สตีเฟนส์ พ ีร็อบบินส์     
     และแมร์ร่ี เคาล์เตอร์  
     (Stephen P. Robbins  
       and Mary Coulter) 

 

5.  คูสและโพสเนอร์        
     (Kouzes and Posner) 
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 จากแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ สามารถวิเคราะห์และ
สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดด้งัตารางท่ี 2.3 ซ่ึงจะเห็นไดว้่า
คุณลกัษณะหรือองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั โดยมีรายละเอียด
บางส่วนแตกต่างกนัเพียงเล็กนอ้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
 1.    การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการ
จดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานท าให้ผูร่้วมงานมีการยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา 
ภาคภูมิใจและไวว้างใจในความสามารถของผูน้ า มีการท างานร่วมกนัและตดัสินใจร่วมกนักบัผูต้าม มี
ความยินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ เน้นความส าคญัในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และการมี
เป้าหมายท่ีชดัเจน มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค โดยผูน้ ามีคุณลกัษณะดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง มี
ความมุง่มัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ มีมาตรฐานการปฏิบติังานสูง นอกจากน้ีแลว้ผูน้ าจะมี
อิทธิพลต่อผูต้ามในเร่ืองความเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านคุณธรรม จริยธรรม และหลีกเล่ียงการใช้อ านาจท่ี
แสดงความเป็นเจา้ของ 
 2.    การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ
การท างานท่ีเป็นกระบวนการในการผลกัดนั และสร้างแรงบนัดาลใจ ท าให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน 
ทั้งน้ีจะตอ้งคน้หาเพื่อทราบว่าผูร่้วมงานมีความสามารถอย่างไรและกระตุน้ โน้มน้าวและดลใจให้เกิด
ความพยายามในการท างานให ้โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานใน
การท างานให้ทา้ทายความสามารถของผูร่้วมงานและแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จ ให้ก าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่า
สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ กระตุน้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงคุณค่าของงาน โดยผูน้ าจะตอ้ง
ท าดว้ยความกระตือรือร้นและแสดงออกถึงการมีเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก นอกจากน้ีจะตอ้งสร้าง
ความคาดหวงัในความส าเร็จของการปฏิบติังาน และสามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายได ้ 
 3.    การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการ หรือการ
ท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร และเห็น
วิธีการหรือแนวทางในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ วิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาและตรวจสอบสภาพเดิมท่ีเป็นอยูภ่ายใตมุ้มมองใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดแนวทางในการแกไ้ขปัญหา โดย
ใช้เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน เพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผูร่้วมงาน สนบัสนุน
ผูร่้วมงานได้คิดแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวิธีการใหม่ ๆ อีกทั้งผูร่้วมงานจะได้รับโอกาสในการท่ีจะคิด
ทดลองและหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง โดยผูน้ าสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูร่้วมงานวา่ปัญหาทุกอยา่งมี
วธีิแกไ้ข 
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 4.    การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ ามีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง
กบับุคคลในฐานะเป็นผูบ้ริหาร ให้ความส าคญักบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ให้การสนับสนุนและสร้าง
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้งานใหม่ ๆ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานพฒันาตนเองตามความสามารถ ความถนดั
และความสนใจโดยผูน้ าคอยแนะน าให้ความช่วยเหลือ สร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูร่้วมงาน ให้ความเป็น
กนัเอง รับรู้และพิจารณาปัญหาท่ีเกิดข้ึนของแต่ละบุคคล ซ่ึงผลของการค านึงและให้ความส าคญัของแต่
ละบุคคลด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกันน้ี ผู ้ร่วมงานจะได้รับการพัฒนาให้ก้าวหน้าจนประสบ
ความส าเร็จในท่ีสุด 
 จากท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญัยิ่งท่ีจะก่อให้เกิด
ผลดีต่อการบริหารองคก์ารในยุคปัจจุบนัผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี  
1) ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
และ4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะมีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้นการ
จดัการศึกษาของสถานศึกษา จะประสบความส าเร็จได้ จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมี
ภาวะผูน้ าดงักล่าว ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบับริบท ของการบริหารจดัการสถานศึกษาในยุคปัจจุบนั ท่ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีการบริหารจดัการในเร่ืองต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
เพื่อใหบ้รรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

  

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
  
 ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นเคร่ืองมือหรือตวับ่งช้ีประสิทธิผลของ
องคก์ารหรือสถานศึกษาท่ีสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ดม้ากนอ้ย
เพียงใด ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะขององคก์ารและความส าเร็จของงาน 
  
 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 ประสิทธิผลของสถานศึกษามีความส าคัญทางศาสตร์การบริหาร  เป็นการตดัสินใจว่าการ
บริหารสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จหรือไม่ เพียงใด สถานศึกษาจะอยูร่อดและมีความมัน่คงเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลของสถานศึกษา มีนกัการศึกษาไดศึ้กษาและใหแ้นวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป  ดงัน้ี 
 พาร์สัน (Parson, 1993  อา้งถึงใน วินยั  ค  าประดิษฐ์, 2547 : 24)  ไดก้ล่าววา่ องคก์ารนั้น ๆ จะ
อยูร่อดหรือไม่ข้ึนอยูก่บัสมรรถในการปฏิบติัหนา้ท่ีส าคญั  4  ประการ  คือ 
 1.   การปรับตัว (Adaptation) องค์กรในฐานะระบบสังคมจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับ
ส่ิงแวดลอ้ม 
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 2.    การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) องคก์รมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดข้ึน
ชดัเจน  องคก์รจะอยูร่อดไดก้็ต่อเม่ือบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รนั้น ๆ  
 3.   การบูรณาการ (Integration) ระบบย่อยต่าง ๆในองค์กรจ าเป็นต้องมีความสัมพนัธ์
ประสานงานไปในทิศทางท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและอยูร่อด 
 4.    การรักษาแบบแผนวฒันธรรมองคก์ร  คือ  ความพยายามในการรักษาคุณค่าของระบบ  
ไดแ้ก่  วฒันธรรมหรือวิถีของสมาชิกองค์กรนั้น ๆ  ให้มีลกัษณะเก้ือหนุนต่อความส าเร็จตามเป้าหมาย
และความอยูร่อดขององคก์ร 
 เบนนิส (Bennis,1971 อา้งถึงใน วินยั  ค  าประดิษฐ์, 2547:24) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิผลของ
องคก์ารเป็นความสามารถในการปรับตวัเปล่ียนแปลงพฒันาให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
และเป็นความสามารถในการผสมผสานสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร เพื่อรวมพลังให้มีความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการปฏิบติัภารกิจในองคก์ร  ซ่ึงมีรายละเอียด  ดงัน้ี 
 1.   ความสามารถในการปรับปรุงองค์กร หมายถึง การท่ีองค์กรต้องปรับตวัให้เข้ากับ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกโดยการปรับเปล่ียนการด าเนินงานภายในองคก์รใหต้อบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ 
ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1.1  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เป็นการวางตัวให้เหมาะสมของ
องคก์ารท่ีไม่มีประสิทธิผลในการบรรลุถึงผลผลิตประสิทธิภาพ  และความพอใจอาจจะเป็นสัญญาณวา่มี
ความจ าเป็นตอ้งปรับหรือดดัแปลงการปฏิบติัการในดา้นการบริหารและนโยบายให้มีความเหมาะสมข้ึน  
หากองคก์รไม่มีความสามารถปรับตวั  ความอยูร่อดขององคก์รก็จะอยูใ่นอนัตราย 
 1.2  นวตักรรม (Innovation) หมายถึง  เทคนิควิธีการกลยุทธ์แบบใหม่ ๆ ท่ีช่วยส่งเสริม
สนบัสนุนในการบริหารและการปฏิบติังานท่ีดดัแปลงให้เหมาะสมกบัสถานการณ์สภาพแวดลอ้ม เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
 1.3   ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การเพิ่มส่ิงต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือในองคก์รการ
ริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ  โดยการเปรียบเทียบสภาพปัจจุบนัขององคก์ารกบัสภาพท่ีองคก์รเคยเป็น การปรับระบบ
โครงสร้างระบบการบริหาร  การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 1.4  การพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการซ่ึงพยายาม ท่ีจะเพิ่นพูน
ประสิทธิผลขององค์การดว้ยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเจริญกา้วหนา้และพฒันาเขา้
กบัเป้าหมายขององคก์ร โดยอาศยัเทคนิคและความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ในการพฒันาองคก์รเป็น
กระบวนการท างานอยา่งมีแผนทัว่ทั้งองคก์ร 
 2.    ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) หมายถึง การประสานความสัมพนัธ์ของ
สมาชิกภายในองคก์รเพื่อการรวมพลงัให้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการปฏิบติัภารกิจขององคก์ร
ไดแ้ก่ 
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 2.1  ความพอใจ (Satisfaction)  ความพอใจงานพนักงานในทุกระดับจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รอยา่งมาก  ความพอใจงาน  คือ  ความรู้สึกท่ีดีโดยส่วนรวมของ
คนต่องานพวกเขา  เม่ือเขามีความพอใจในงานสูง  พวกเขายอ่มมีความตั้งใจในการท างานสูงดว้ย 
 2.2   บรรยากาศ (Climate) การจดัวางระเบียบโครงสร้างและกระบวนการขององค์กร
ก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์กร (Organization Climate) บรรยากาศ คือ ส่ิงท่ีท าให้การปฏิบติังานใน
องคก์รมีประสิทธิผลและสนองความตอ้งการของบุคลากร เพราะบรรยากาศมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของบคุลากร 

2.3   ความขดัแยง้ (Conflict) ความขดัแยง้ในองค์กร หมายถึง สถานการณ์ท่ีสมาชิกใน
องค์กรซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไปมีความเป็นปรปักษ์ต่อกนั หรือเป็นฝ่ายตรงกนัขา้ม  
ความขดัแยง้จะเกิดข้ึนหลายระดบัดว้ยกนั โดยเร่ิมตั้งแต่ความขดัแยง้ภายในบุคคล  ระหวา่งบุคคลภายใน
กลุ่ม และสุดทา้ยเป็นระดบัภายในองค์กร ความขดัแยง้ในองค์กรเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงท่ีเกิดข้ึนอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ไดใ้นองค์กร ไม่ว่าองค์กรนั้นจะอยู่ในภาครัฐหรือเอกชนก็ตาม  สาเหตุความขดัแยง้ของ
องค์กรเน่ืองจาก 1) ความคิดเห็นต่างกัน 2) การรับรู้ต่างกัน 3) ค่านิยมต่างกัน  4) มีอคติต่างกัน 5) 
ผลประโยชน์ขดักนั 6)  มีทรัพยากรจ ากดั 7) มีความแตกต่างของเป้าหมาย และ 8) การมีงานข้ึนต่อกนั 
ความขดัแยง้จะมีลกัษณะ 2 ดา้น คือ ดา้นหน่ึงจะเป็นความขดัแยง้ดา้นบวกหรือในทางสร้างสรรค ์ ส่วน
อีกดา้นหน่ึงจะเป็นความขดัแยง้ท่ีท าใหเ้กิดผลในทางลบและทางท าลาย เม่ือความขดัแยง้ในองคก์รก่อผล
ในทางสร้างสรรค์และในทางท าลายดังกล่าว จึงท าให้เกิดความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ภายในองค์กร 
และในขณะเดียวกนัก็ป้องกนัและแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะท าลายแนวทางในการจดัการดงักล่าวน้ี 
สามารถกล่าวไดว้า่เป็นการท าใหค้วามขดัแยง้ในองคก์รสามารถก่อให้เกิดประโยชน์หรือเกิดประสิทธิผล
ใหก้บัองคก์รในทา้ยท่ีสุด 

2.4   การส่ือความหมาย (Communication) การส่ือความหมาย คือ การแลกเปล่ียนการให้
และการรับข่าวสาร การส่ือความหมายเป็นตวัเช่ือมในการท าความเขา้ใจระหวา่งบุคคล องคก์ร หน่วยงาน
ต่าง ๆ  เพื่อติดต่อส่ือสารในการปฏิบติังาน การส่ือความหมายมี 2 ลกัษณะ คือ การส่ือความหมายท่ีเป็น
ทางการและส่ือความหมายท่ีไม่เป็นทางการ และในแต่ละลกัษณะจะมีการส่ือสารเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่างและ
จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน การส่ือความหมายท่ีชัดเจน ถูกต้องรวดเร็วจะส่งผลต่อการปฏิบติัได้อย่างมี
ประสิทธิผลขององคก์ร 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหารการศึกษาท่ีจะประสบความส าเร็จได้นั้น
จะตอ้งพฒันาทั้งระบบ  ดงันั้นสถานศึกษาท่ีประสิทธิผลจะตอ้งมีความทุ่มเทในทุกด้านจากบุคคลท่ี
เก่ียวข้อง โดยมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการปฏิบติัภารกิจ มีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีทรัพยากรท่ี
เพียงพอและมีคุณภาพ  มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการบริหารและหลกัสูตรการสอน มีภาวะความเป็น
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ผูน้ าของผูบ้ริหาร ให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั ร่วมกนัวางแผนและร่วมกนัแกไ้ขให้เหมาะสมกบัสภาวะ
ปัจจุบนั สถานศึกษานั้นก็จะเป็นสถานศึกษาท่ีประสพผลส าเร็จ หรือเป็นสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล 
 ความหมายของประสิทธิผล 
 มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล  ดงัน้ี 
 วนัชยั  นพรัตน์ (2540 : 46) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การบรรจุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสูง และสามารถพฒันานักเรียนให้มีทศันคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตวัเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในภายนอกรวมทั้งสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียนจนท าให้เกิดความพอใจใน
การท างาน ซ่ึงเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 
 วฒันา  พวงสมบติั (2541:70) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  ความสามารถใน
การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก  สามารถแก้ปัญหา ตลอดจนบูรณาการ
ผสมผสานการคงสภาพสมบูรณ์ของระบบค่านิยมใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
 เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2546 : 97) กล่าวถึงประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์าร
สมารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  
 ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547 : 38) กล่าววา่ ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  ความสามารถ
ในการพฒันานักเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก สามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนมีความสามารถในการบูร
ณาการผสมผสานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียนตามท่ีตั้งไว ้
 อาทิตย ์ เอ่ียมศรี (2547 : 75) ไดส้รุปเก่ียวกบั ประสิทธิผลไวว้า่ หมายถึง การท่ีองคก์ารสามารถ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้หรือผลท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงานบรรลุตาม
เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององคก์ารและมีเกณฑ์การวดัประสิทธิผล ทั้งน้ี เกิดจากประสิทธิภาพของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท่ีจะโน้มน้าวให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้
 มอร์เฟต และคนอ่ืนๆ (Morphet & Others, 1967 อา้งถึงใน วนิยั  ค  าประดิษฐ์, 2547 : 23) กล่าว
ว่าประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ท างานแก่
หน่วยงานอยา่งเสียสละ และขณะเดียวกนัผูน้ าก็จะท าหนา้ท่ีประสานงานนั้นใหเ้กิดผลส าเร็จแก่หน่วยงาน 
 ไพรส์  (Price,1963 อา้งถึงใน ชูศรี ถนอมกิจ, 2550 : 40)  ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล คือ 
ความสามารถในการด าเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมีตวับ่งช้ีความมีประสิทธิผลของ
องค์การ 5 อยา่ง คือ  ความสามารถในการผลิต  ขวญั  การปฏิบติัตามแบบอยา่ง  การปรับตวั  และความ
เป็นปึกแผน่ขององคก์าร 
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 สเตียรส์ (Steers, 1977 อา้งถึงใน กลัยาณี  บุตรดีวงษ์, 2552 : 50) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา คือ การท่ีผูน้ าได้ใช้ความสามารถในการแยกแยะการบริหารงานและการใช้ทรัพยากรให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 สรุปได้ว่า  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพฒันา
นกัเรียนให้มีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน พฒันานักเรียนให้มีทศันคติทางบวก ตลอดจนสามารถ
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ส่งผลให้
ครูเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
และใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้ง
ระบบ  
 องค์ประกอบและคุณลกัษณะของสถานศึกษาทีม่ีประสิทธิผล 
 องค์ประกอบและคุณลกัษณะขององค์กรหรือสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลนั้น เป็นเร่ืองท่ีทุก
องค์กรและทุกสถานศึกษาตอ้งให้ความส าคญั เพราะจะเป็นตวัวดัระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน
และการแก้ปัญหาของบุคลากรในองค์กรหรือสถานศึกษานั้น ๆ ว่ามีประสิทธิผลหรือไม่  ได้มีผูใ้ห้
แนวคิดของการเกิดประสิทธิผลขององคก์รต่าง ๆ ดงัน้ี   
 มลัลี  เวชชาชีวะ (2524 อา้งถึงใน วิรัตน์  มะโนวฒันา, 2548 : 47-48) กล่าววา่  ลกัษณะของ
องคก์รท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานตอ้งมีลกัษณะ  ดงัน้ี 
 1.    คนทุกคนในองค์กรตอ้งรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กรนั้น ๆ และมีความหวงแหน
ปกป้องช่ือเสียง  การงานขององคก์รนั้นอยา่งจริงใจ 
 2.    องค์กรมีสมรรถนะสูง  คือ  องค์กรจะต้องมีการยืดหยุ่นและปรับตวัเองให้เขา้กบัการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ  พร้อมทั้งเปิดทางใหมี้การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดอี้กดว้ย เพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 
 3.    อ านาจในการวินิจฉยัสั่งการขององคก์ร ไม่ไดข้ึ้นอยู่ท่ีเบ้ืองบนสูงสุดภายในองคก์รแต่จะ
วตัถุประสงค ์และกิจกรรมต่าง ๆ 
 4.    องค์กรมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากเหตุความเป็นไปไดม้ากกว่าท่ีจะพิจารณาว่า
มนัมาจากไหน  หรือเอาของใครมา 
 5.    บุคคลภายในองค์กรให้การสนบัสนุนองคก์ร และให้ความสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัอยา่ง
เตม็ท่ี 
 6.    องคก์รมีโครงสร้างขององคก์รท่ียดืหยุน่ 
 7.    บุคคลกรภายในองคก์รทุกคนให้ความสนใจ และมุ่งความสนใจไปท่ีผลส าเร็จขององคก์ร
มากกวา่ระเบียบประเพณีต่าง ๆ 
 8.    องค์กรมีการส่ือสารขอ้ความท่ีเปิดเผยทัว่ตลอดทั้งองค์กรจากล่างข้ึนบน จากบนลงล่าง
และทางขวาง 
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 9.     ทุกคนภายในองคก์รเขา้ใจค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยแจ่มแจง้ 
     10.    การประชุมขององค์กรเน้นการแก้ปัญหาขององค์กรเป็นอันดับแรกไม่ใช่เป็นการ
ประชุมเพื่อแพช้นะ 
      11.   องค์กรเน้นในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และมีโครงการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ 
      12.   งานของแต่ละบุคคลภายในองคก์รมีสาระกวา้งขวางและน่าสนใจ 
      13.   บุคลากรทุกคนภายในองค์กรมีมาตรฐานในการท างานสูง  มีประสบการณ์หรือความ
เช่ียวชาญในงานท่ีตนเองไดรั้บผดิชอบเป็นอยา่งดี 
   ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2527 อา้งถึงใน วิรัตน์  มะโนวฒันา, 2548 : 48)  กล่าววา่  ลกัษณะ
ของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลมีอยู ่ 11  ประการ  คือ 
 1.    โรงเรียนท่ีมีอาจารยใ์หญ่ท่ีเขม้แขง็ 
 2.    ภายในโรงเรียนมีบรรยากาศในทางบวก 
 3.   โรงเรียนมีนโยบาย  และกระบวนการเก่ียวกบัวนิยัท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งตอ้งกนั และน ามาใช้
การได ้
 4.    ครูทุกคนภายในโรงเรียนมีความคาดหวงัในตวันกัเรียน 
 5.    ผูป้กครองไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางการศึกษาของโรงเรียน 
 6.    โรงเรียนมีวธีิการประเมินของนกัเรียนตามลกัสูตร 
 7.    โรงเรียนมีวธีิการประเมินผลงานของครูท่ีมีประสิทธิภาพ 
 8.    โรงเรียนมีวธีิการพฒันา  และประเมินผลความงอกงามของนกัเรียนอยา่งเป็นล าดบั 
 9.    โรงเรียนมีปรัชญาการศึกษาท่ีเป็นจริง 
         10.   โรงเรียนมีกิจกรรมของนกัเรียนท่ีดีและเพียงพอ 
         11.   โรงเรียนมีการจดับริการดา้นต่าง ๆ ส าหรับนกัเรียน  
   ไพศาล  ไกรสิทธ์ิ (2541 อา้งถึงใน วิรัตน์ มะโนวฒันา, 2548 : 48 – 50) กล่าววา่ โรงเรียนท่ี
มีประสิทธิผลจะมีคุณสมบติั  ดงัน้ี 
 1.    ยดึนกัเรียนเป็นศูนยก์ลาง  โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะพยายามสนองตอบความตอ้งการ
ของนกัเรียน มีการสร้างเครือข่ายเพื่อช่วยเหลือนกัเรียน ยอมรับในความแตกต่างของนกัเรียนโรงเรียนถือ
วา่สวสัดิการของนกัเรียนมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก โรงเรียนจะใชอ้าสาสมคัรชุมชน 
 2.    มีโปรแกรมวิชาการให้เลือกมากมาย โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะพฒันานกัเรียนและจัด
โปรแกรมทางวชิาการอนัหลากหลาย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือไดว้า่เป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของโรงเรียน โรงเรียนท่ี
มีประสิทธิผลจะตอ้งสร้างใหน้กัเรียนเกิดปัญญา มีทางเลือกมากมาย มีโปรแกรมเสริมหลกัสูตรท่ีจริงจงั มี
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เน้ือหาท่ีลุ่มลึก มีการติดตาม (Monitor) ความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างเหมาะสม และมีการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแก่นกัเรียน 
 3.    มีการเรียนการสอนท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมี
โครงสร้างท่ีสนบัสนุนการเรียนการสอนท่ีโดดเด่น มีการสร้างโปรแกรมวิชาท่ีประกนัความส าเร็จและ
แกปั้ญหาทางวชิาการ ครูและผูบ้ริหารเช่ือวา่นกัเรียนทุกคนสามารถท่ีจะเรียนรู้ได ้ครูและผูบ้ริหารเช่ือใน
ความสามารถของตนเองวา่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของนกัเรียน ครูจะบอกให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีมี
ต่อนกัเรียน ปรับปรุงการสอนให้สนองตอบความตอ้งการของนกัเรียน ใชยุ้ทธวิธีในการสอนหลายอยา่ง 
โดยทัว่ไปโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลไดก้ าหนดมาตรฐานไวสู้ง มีการติดตามการปฏิบติังานของนกัเรียน
อยา่งใกลชิ้ดและสม ่าเสมอ ยอมรับและใหร้างวลักบัความพยายามของนกัเรียนท่ีประสบความส าเร็จ 
 4.    มีบรรยากาศในเชิงบวก โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีลักษณะขององค์กรท่ีชัดเจน 
(Organizational  Personality) ดว้ยการระบุ พนัธกิจ เป้าหมาย ค่านิยม และมาตรฐานการปฏิบติังาน มี
ความส านึกของความเป็นระบบ  มีทิศทางท่ีไดรั้บการสนับสนุนจากครูอย่างสม ่าเสมอ มีบรรยากาศท่ี
ก่อให้เกิดการยกย่องและการให้รางวลันักเรียน มีสภาพแวดล้อมท่ียึดการท างานเป็นศูนย์ (Work 
Centered) มองโลกในแง่ดี  และมีความคาดหวงัในการเรียนรู้ของนกัเรียน ครูและหวัหน้าสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์อนัดี  ทั้งน้ีเพื่อท าลายอุปสรรคท่ีจะน าไปสู่ความเสมอภาค การสร้างสภาพแวดลอ้ม  การ
เรียนรู้ท่ีเปิดกวา้ง เป็นมิตร และทา้ทาย กระตุน้ให้มีวิธีการสร้างวินยัในเชิงบวก ตวัแบบและพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารมีความส าคญั 
 5.    ส่งเสริมการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งพยายาม
สร้างสภาพแวดลอ้มทางวชิาชีพท่ีอ านวยความสะดวกให้การท างานประสบความส าเร็จ ครูมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจท่ีส่งผลกระทบต่อการท างาน มีการควบคุมอยา่งมีเหตุผลมีอิสระ (Autonomy) ในการท างาน
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีศกัด์ิศรี การสอน การวางแผน
หลกัสูตร และการปฏิบติัการสอนมีลกัษณะการท างานฉนัเพื่อน 
 6.    มีการพฒันาบุคลากรอย่างกวา้งขวาง โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะต้องน าระบบการ
ประเมินครูมาใช ้ เพื่อใหค้รูไดป้รับปรุงทกัษะใหดี้ข้ึน มีการฝึกอบรมเพื่อตอบสนองกบัความตอ้งการของ
ครูแต่ละคน  เนน้การแลกเปล่ียนเทคนิคการสอน ใชก้ารฝึกอบรมเพื่อสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ  
ครูและผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ เพื่อสร้างโอกาสการพฒันาให้กวา้งขวาง
และต่อเน่ือง 
 7.   ใช้ความเป็นผูน้ าร่วมกนั ความเป็นผูน้ าในเชิงสร้างสรรค์ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัหัวหน้าของ
สถานศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารโรงเรียนเขา้ใจและใช้ท่าทีของความเป็นผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม  คือ 
แก้ปัญหาโดยอาศยัความร่วมมือ  การตดัสินใจโดยกลุ่ม มีการมอบอ านาจสร้างความเป็นอนัหน่ึงกัน
เดียวกนั ใชต้  าแหน่งทางการบริหารเพื่อประโยชน์ทั้งครูและนกัเรียน ใชค้วามเป็นผูน้ าร่วมกนัเพื่อก าหนด
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และรักษาทิศทางของโรงเรียน สนบัสนุนให้ความสะดวกในการท างานของครู และให้ครูมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเร่ืองส าคญั 
 8.   สนับสนุนการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  คณะครูภายในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลไม่
ประสงค์ท่ีจะยอมแพอ้ย่างง่าย ๆ แต่จะเปล่ียนปัญหาให้เป็นส่ิงทา้ทายหาวิธีการแก้ปัญหา  คณะครูจะ
ท างานดว้ยความรับผิดชอบ  สร้างสรรค ์ สม ่าเสมอ  และอยา่งมืออาชีพ  ทรัพยากรต่าง ๆ  เช่น  เวลา  ส่ิง
อ านวยความสะดวก  ความเช่ียวชาญ  ฯลฯ  ถูกใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ทั้งน้ีเพื่ออ านวยความสะดวก
ใหก้บักระบวยการเรียนการสอน  และการเรียนรู้ 
 9.    เก่ียวขอ้งกบัพ่อแม่ของนกัเรียนและชุมชน  โรงเรียนกบัพ่อแม่ของนกัเรียนเป็นหุ้นส่วนท่ี
ส าคญั โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะใชว้ธีิการต่าง ๆ ท่ีจะส่ือสารและท างานร่วมกบัพ่อแม่ของนกัเรียนและ
ชุมชน  พอ่แมข่องนกัเรียนและชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนการสอน มีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจ  พ่อแม่ของนกัเรียนจะตอ้งมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ของนกัเรียนทุกเร่ือง  โรงเรียนกบั
ชุมชนจะตอ้งสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั     
 ภิญโญ สาธร (2523 อา้งถึงใน กระสินธ์ุ  ตงฉิน, 2552 : 67) กล่าววา่ องคก์รใดจะมีประสิทธิผล 
(Effectiveness)  ตอ้งมีการปฏิบติังานจริง ๆ ของผูป้ฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีองคก์รนั้นก าหนดไวแ้ละองคก์รใด
จะมีประสิทธิผล (Effectiveness) ตอ้งมีการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีท่ีองค์กรนั้นไวแ้ละเป็นท่ีพอใจ
เห็นชอบของผูป้ฏิบติั   
 รอสโซ (Rossow, 1990  อา้งถึงใน อารีย ์ ชินสุวรรณ, 2543 : 24) ไดส้รุปขอ้บ่งช้ีโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิผลวา่ควรมีลกัษณะ  ดงัน้ี  1) มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีระเบียบ  2) มีความคาดหวงัต่อ
นักเรียนสูง  3) มีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าสูง  4) มีเป้าหมายของโรงเรียนท่ีชัดเจน  5) มีการพฒันาครูและ
บุคลากรอยูเ่สมอ  6) มีการติดตามความกา้วหนา้ของนกัเรียนอยา่งใกลชิ้ด  และ7) มีการตดัสินใจร่วมกนั
ระหวา่งครูและทีมงาน 
 เดเนียล แคทซ์ และโรเบิร์ต แอล คาห์น (Daniel  Katz  and Robert  L. Kahn, 1966  อา้งถึงใน  
กระสินธ์ุ  ตงฉิน,  2552  : 66)  กล่าวว่า องค์กรนั้นมีระบบย่อยท่ีสัมพนัธ์เก่ียวโยงซ่ึงกนัและกนั และ
องคก์รท่ีมีประสิทธิผลตอ้งก าหนดภาระหนา้ท่ีใหก้บัระบบยอ่ยต่าง ๆ คือ  
 1.    ระบบยอ่ยเก่ียวกบัการผลิต 
 2.    ระบบยอ่ยท่ีท าหนา้ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน 
 3.    ระบบยอ่ยท่ีผดุงการท างาน 
 4.    ระบบยอ่ยส าหรับการปรับปรุง 
 5.    ระบบยอ่ยของการบริหาร 
 จากท่ีกล่าวข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า สถานศึกษาต้องให้ความส าคญักับองค์ประกอบและ
คุณลกัษณะท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผล เพราะจะเป็นตวัวดัระดบัความสามารถในการปฏิบติังานและการ
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แกปั้ญหา โดยในลกัษณะท่ีบุคลากรในสถานศึกษาตอ้งรู้สึกว่าตนเองเป็นเจา้ขององคก์รนั้น ๆ หวงแหน
ปกป้องช่ือเสียงอย่างจริงใจ และสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลตอ้งมีองค์ประกอบและคุณลกัษณะของ
สถานศึกษา คือ  เป็นสถานศึกษาท่ีมีโครงสร้างท่ียืดหยุ่น โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละกิจการต่าง ๆ สนบัสนุนการ
ท างานเป็นทีม มีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ร่วมกนัปฏิบติัภารกิจเพื่อบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไว ้โดยเฉพาะตวัผูเ้รียนท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีสูงข้ึน มีเจตคติทางบวก สามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและแกไ้ขปัญหาร่วมกนัได ้   
 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 มีนกัการศึกษาไดศึ้กษาและใหแ้นวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป  ดงัน้ี 
 รุ่ง  แกว้แดง  และชยัณรงค ์ สุวรรณสาร (2536 อา้งถึงใน ชูศรี  ถนอมกิจ, 2550 : 39) ไดใ้ห้
แนวคิดวา่ประสิทธิผลมีความเก่ียวพนักบัผลงานท่ีองคก์รพึงประสงค ์หรือหมายถึง ความส าเร็จของการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นไป หรือบรรลุผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร ในขณะท่ีประสิทธิภาพ
มุ่งเน้นท่ีความสามารในการด าเนินงาน หรือการใช้ทรัพยากรอนัมีจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด หรือ
สูญเสียประโยชน์น้อยท่ีสุด จึงเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกับความสามารถส่วนบุคคล  ค าว่าประสิทธิผลจึง
หมายถึง  ผลส าเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนของงาน ส่วนค าว่าประสิทธิภาพนั้นหมายถึงความสามารถท่ีท างาน
ให้เกิดความส าเร็จ การท่ีจะกล่าวว่าองค์กรมีประสิทธิผลโดยค านึงถึงแต่ผลส าเร็จหรือผลของงานนั้น 
สนองตอบหรือบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือไม่นั้น ในบางคร้ังพบวา่ องคก์รมีผลส าเร็จหรือผล
ของงานชัดเจน แต่ปรากฏว่าผลส าเร็จนั้ นมิได้ตอบสนองตามวตัถุประสงค์ขององค์กรหรือว่าบน
ความส าเร็จของผลส าเร็จนั้นมีการใชท้รัพยากรทั้งในเงินทุนระยะเวลาและบุคลากร  มากเกินความจ าเป็น
จึงส าเร็จได ้ ดงันั้น การวเิคราะห์ประสิทธิผลขององคก์รจะตอ้งพิจารณาประสิทธิภาพ หรือความสามารถ
ท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จควบคู่กนัไป 
 กมลวรรณ  ชยัวานิชศิริ (2536 อา้งถึงใน วิรัตน์  มะโนวฒันา, 2548 : 51) กล่าวว่าปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบดว้ย    
 1.    ปัจจยัดา้นโรงเรียน ไดแ้ก่ ขนาด โครงสร้าง อตัราส่วนนกัเรียนต่อครู  
 2.    ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ครู ประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา   
 3.    ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่  ความสัมพนัธ์ของบุคลากร  บรรยากาศภายในโรงเรียน  
การร่วมมือร่วมใจในการท างาน  การสนบัสนุนช่วยเหลือครู   
 4.    ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหาร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า การบริหารความขดัแยง้ การบริหาร
การเปล่ียนแปลง 
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 จรัส  เป้ียวนอ้ย (2541 อา้งถึงใน วิรัตน์  มะโนวฒันา, 2548 : 51) กล่าวว่า  ปัจจยัท่ีเป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของโรงเรียนตามสภาพของสังคมไทย คือ 
 1.    ปัจจยัดา้นนโยบายของโรงเรียน ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจ ความช านาญเฉพาะอย่าง
เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ 
 2.   ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ ผู ้บริหารท่ีอุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีความคิดริ เ ร่ิม
สร้างสรรคแ์ละปรับปรุงงาน ครูมีความผกูพนัต่อองคก์ร ปฏิบติังานตามบทบาทและการจูงใจ   
 3.     ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงาน และการมุ่งเนน้ทางวชิาการ 
 เอดมอนส์ (Edmonds, 1979 อ้างถึงใน อ าภา ปิยาภิรมย์, 2549 : 47) ได้ท าการวิจัย
ประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า องค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิดความมีประสิทธิผลในสถานศึกษา
ประกอบดว้ย 
 1.     ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้ าสูง  โดยเฉพาะในดา้นการเรียนการสอน 
 2.     เนน้การพฒันาทกัษะพื้นฐานของนกัเรียน 
 3.     ตั้งความคาดหวงัในความส าเร็จของนกัเรียนไวใ้นระดบัสูง 
 4.     มีการประเมินผลนกัเรียนอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ 
 5.     มีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 
 สมิทและเพอร์เก ้(Smith and Purkey, 1983 อา้งถึงใน อ าภา  ปิยาภิรมย,์ 2549 : 47) ไดท้  า
การวจิยัประสิทธิผลของสถานศึกษา พบวา่ องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้กิดความมีประสิทธิผลในสถานศึกษา 
ประกอบดว้ย 
 1.    ผูบ้ริหารมีภาวะความเป็นผูน้ าทางดา้นการเรียนการสอน 
 2.     มีหลกัสูตรท่ีมีจุดมุ่งหมายและไดรั้บการวางแผนไวอ้ยา่งดี 
 3.     มีเป้าหมายของโรงเรียนท่ีชดัเจนและมีความหวงัสูง 
 4.     มีการท างานตรงตามเวลา 
 5.     ส านึกถึงความส าคญัของการบรรลุผลส าเร็จดา้นวชิาการ 
 6.     มีบรรยากาศท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 
 7.     มีส านึกความเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 
 8.     มีการพฒันาบุคลากร 
 9.     ส่งเสริมสวสัดิการและความมัน่คงกบับุคลากร 
     10.     มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม 
     11.     มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
     12.     ผูป้กครองเขา้มามีส่วนร่วม 
     13.     การไดรั้บสนบัสนุนโดยตรง 
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 ไพศาล  ไกรสิทธ์ิ (2541 : 128 – 129) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีท าใหโ้รงเรียนมีประสิทธิผล ไดแ้ก่ 
 1.    มีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระเบียบ ความสามารถในการเรียนของผูเ้รียนไดรั้บอิทธิพลอยา่ง
มากจากสภาพแวดลอ้มของโรงเรียน การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดง่้ายถา้มีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระเบียบ เช่น ครู
ดูแลนกัเรียนเขา้ชั้นเรียนตามตารางสอนท่ีก าหนดไว ้ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความสะอาด และ
ไดรั้บการซ่อมแซมอยา่งดี เป็นตน้ 
 2.    มีเป้าหมายท่ีชัดเจนและมีความหวงัสูง ความคาดหวงัแสดงให้เป็นถึงมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของโรงเรียน เป้าหมายเป็นลกัษณะท่ีประสงคใ์หเ้กิดข้ึนในโรงเรียน ในตวัผูเ้รียน  โรงเรียนท่ีมี
ความคาดหวงัต ่า แสดงว่า มีมาตรฐานต ่า โรงเรียนท่ีมีมาตรฐานสูง แสดงว่ามีความคาดหวงัสูง ฉะนั้น
โรงเรียนท่ีมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความคาดหวงัสูงจึงเป็นโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล 
 3.    มีหวัหนา้สถานศึกษาท่ีเขม้แข็งและมีส านึกต่อชุมชน โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งมี
หัวหน้าสถานศึกษาท่ีเขม้แข็ง อุทิศเวลาให้การประสานงานและการจดัการเก่ียวกบัการสอน  มีความ
ใกลชิ้ดกบัการเรียนการสอน ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะมีส่วนร่วมกบัครูและชุมชนในการก าหนด พนัธกิจ 
ยอมรับการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมวา่มีประสิทธิผลมากกวา่แบบอตัรา 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านบริบท
โรงเรียน ไดแ้ก่  ท่ีตั้งของโรงเรียน  ขนาดของโรงเรียน โครงสร้างของโรงเรียน และอตัราส่วนระหวา่งครู
ต่อนกัเรียน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ความสามารถในการบริหารงาน  ประสบการณ์ใน
การเป็นผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าฉันทเ์พื่อนร่วมงาน การมุ่งเนน้ทางวิชาการ  และความสามารถใน
การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ปัจจยัด้านครู ได้แก่ ความผูกพนัของบุคลากรภายในโรงเรียน  การ
ปฏิบติังานตามหน้าท่ี และการจูงใจ  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ บรรยากาศภายในโรงเรียนท่ีมีการ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน และส่ิงสนับสนุนต่าง ๆ ท่ีโรงเรียนได้รับ โดยปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีกล่าวมานบัไดว้า่เป็นส่วนประกอบส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
 การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นเร่ืองท่ีส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
ประสิทธิผลจะเป็นตวับ่งช้ีถึงความส าเร็จในการท างานขององคก์ร ถา้ปราศจากการประเมินผลแลว้ก็จะ
ไม่มีทางทราบไดเ้ลยวา่  การปฏิบติัภารกิจของสถานศึกษาเป็นอยา่งไร การประเมินประสิทธิผล เป็นการ
วดัเพื่อดูความแตกต่างระหวา่งความคาดหวงัและผลการปฏิบติั ถา้แตกต่างกนันอ้ย แสดงวา่มีประสิทธิผล
มาก  ถ้าแตกต่างกันมาก แสดงว่าการท างานมีประสิทธิผลน้อย ดงันั้น การประเมินประสิทธิผลของ
สถานศึกษาจะตอ้งอาศยัหลกัเกณฑ ์หรือตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จเป็นแนวทางในการประเมิน มอทท ์(Mott, 
1972  อา้งถึงใน ปาลิกา  นิธิประสริฐกุล, 2547 : 41-44) ไดร้ะบุวา่ การท่ีสถานศึกษาจะมีประสิทธิผลมาก
นอ้ยเพียงใดพิจารณาไดจ้ากองคป์ระกอบ  4  ดา้น คือ 
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 1.   ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง หมายถึง  
ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานในสถานศึกษาดา้นการจดัการเรียนการสอน การ
วางแผนพฒันาการเรียนการสอน โดยยึดกระบวนการและผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางของการเรียนการสอน  
ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนของบุคลากร คือ  ครูปฏิบติัการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการจดั
บรรยากาศส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียนให้สะอาด ร่มร่ืน จดัมุมวิชาการต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของ
นกัเรียน มีวสัดุอุปกรณ์เพียงพอและทนัสมยัต่อการเรียนการสอน คุณภาพการเรียนการสอนอยูใ่นเกณฑ์
สูง ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนส่วนใหญ่ไดรั้บการพฒันาอยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน และไดรั้บรางวลั
จากการเขา้ร่วมแข่งขนัทกัษะทางดา้นวิชาการจากหน่วยงานอ่ืน ๆ นกัเรียนสามารถสอบเขา้เรียนต่อใน
ระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึน และไดรั้บความนิยมจากชุมชน ผูป้กครอง และเป็นท่ีเช่ือว่าโรงเรียนนั้นตอ้ง
บรรลุวตัถุประสงค ์ เกิดประสิทธิผลในดา้นปริมาณและคุณภาพของผูเ้รียน  
 2.    ความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการด าเนินการให้นกัเรียนเป็นคนท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดี มีความรู้สึกและแสดงออก
ทางความคิดเห็นอย่างสมเหตุสมผลสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของสังคม โดยการพฒันาและส่งเสริม
ความเจริญทั้ง  4  ดา้น  คือ  ดา้นร่างกาย  นักเรียนมีพฒันาการทางดา้นร่างกายท่ีเหมาะสมกบัวยั  ดา้น
สติปัญญา นักเรียนมีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน  คิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และคิดอย่างสร้างสรรค์  ดา้นสังคม  
นกัเรียนสามารถน าความรู้  ความสามารถและทกัษะอนัจ าเป็นไปใชใ้นการด าเนินชีวิตในสังคมปัจจุบนั
ไดอ้ยา่งมีความสุข  และดา้นจิตใจ  นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมอยา่งเหมาะสมกบัวยั มีวินยัในตนเอง มี
จิตใจเป็นประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความคิดเห็นของส่วนรวม มีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษา ซ่ึงผูท่ี้มี
ทศันคติทางบวกจะเป็นผูท่ี้มีความรู้สึกและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นท่ีพึงประสงคข์องสังคมโดยรวม  
มีจิตใจกวา้งขวาง ไม่ท าตนต่อตา้นหรือถอยหนีสังคมและสามารถอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
 3.   ความสามารถในการปรับเปล่ียนพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม หมายถึง 
ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้น ตอ้งมีการก าหนดนโยบายของโรงเรียนและไม่ควรยึดตายตวัจนเปล่ียนแปลงไม่ไดจ้ะท า
ใหล้า้สมยั ในขณะเดียวกนัจะตอ้งสามารถปรับตวัให้ทนัสมยั  ทนัต่อความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของสังคม 
และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะด้านการเรียนการสอน ผู ้บริหาร
สถานศึกษามีปรับเปล่ียนแนวทางการจดักระบวนการเรียนการสอนให้สนองตามความต้องการของ
ผูเ้รียน สร้างบรรยากาศทางวิชาการให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชน/ทอ้งถ่ินและเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ของนกัเรียน น านวตักรรมหรือเทคโนโลยีทางการศึกษาสมยัใหม่มาใช้ปรับปรุง พฒันาการเรียน
การสอนใหน้กัเรียนเกิดทกัษะในการเรียนรู้ นอกจากน้ีการปรับหลกัสูตรการเรียนการสอนของโรงเรียนก็
ถือเป็นส่ิงส าคญัต่อนกัเรียน ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งปรับหลกัสูตรการเรียนการสอนตามความตอ้งการ
ของนักเรียนและสอดคล้องกบัความตอ้งการของชุมชน/ทอ้งถ่ิน จดัให้มีการประเมินการใช้หลกัสูตร 
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เพื่อให้ครูมีการปรับเปล่ียนแนวทางการจดักระบวนการเรียนการสอนให้ครบสนองความตอ้งการของ
ผูเ้รียน เพราะการเรียนรู้หรือกระบวนการเรียนรู้ของนักเรียนนั้น นกัเรียนตอ้งสามารถน าไปใช้ในการ
ประกอบอาชีพ และพฒันาตนเองให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพ สามารถอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข ผูบ้ริหาร
จึงเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการพฒันา และคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ โดยไดรั้บความร่วมมือจาก
ชุมชน/ทอ้งถ่ินในการพฒันาโรงเรียน เพื่อให้การจดัการเรียนการสอนประสบความส าเร็จ และเป็นท่ี
ยอมรับของผูป้กครอง/ชุมชน 
 4.   ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทั้งดา้นการเรียนการสอน การปกครองนกัเรียน และแกปั้ญหาเร่งด่วน 
หรือเหตุการณ์ฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึน จนประสบความส าเร็จหรือเป็นไปดว้ยดีโดยผูบ้ริหารสร้างความร่วมมือ
กบัคณะครู คณะกรรมการสถานศึกษา และผูป้กครองต่อการร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นการเรียนการสอนและ
ดา้นความประพฤติของนกัเรียน มีความสามารถในการประสานความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา ซ่ึง
ในการท างานร่วมกนัของบุคลากรย่อมมีความขดัแยง้เกิดข้ึน โดยเฉพาะความขดัแยง้ทางด้านความคิด
ย่อมเกิดข้ึนไดเ้สมอ เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนย่อมมีความคิด  ค่านิยม  ความตอ้งการ และมีเป้าหมายท่ี
ต่างกนั ซ่ึงแทจ้ริงปัญหาความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดี ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานร่วมกนั แต่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งสามารถบริหารความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมท่ีจะมีผลต่อการพฒันา
งานได ้เน่ืองจากหากมีความขดัแยง้มากเกินไปจะท าให้เกิดความไม่ไวว้างใจ  ขาดความร่วมมือในการ
ท างาน และน าไปสู่การลดประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษายอ่มก่อให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน และเกิดประโยชน์อยา่ง
สูงต่อองคก์ร 
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ ความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการด าเนินการบริหารจดัการสถานศึกษาอยา่งมีหลกัการ เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัลกัษณะและสภาพของโรงเรียนโดยวิธีการท่ีเช่ือถือได ้และเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานของ
สถานศึกษาทั้งระบบ เพื่อให้ทราบว่าการปฏิบติัภารกิจบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ จากแนวคิด
ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดและเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของมอทท์ (Mott,1972 อา้งถึง
ใน ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล, 2547 : 41-44) ซ่ึงประกอบดว้ย ประสิทธิผลของสถานศึกษา  4  ดา้น คือ 1) 
ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  2) ดา้นความสามารถในการพฒันา
นักเรียนให้มีทศันคติทางบวก 3) ด้านความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กับ
ส่ิงแวดลอ้ม และ4) ดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาภายในโรงเรียน 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 งานวจัิยในประเทศ 
 ชุมพล  เป่ียมศรี (2545 : 75) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
สังกดัคณะกรรมการการประถมศึกษาจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก  สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายไดพ้บวา่ ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียนมีค่าเฉล่ียมากมากท่ีสุด  
รองลงมาไดแ้ก่  ดา้นความสามารถในการพฒันาให้นกัเรียนมีทศันคติทางบวก  ดา้นความสามารถในการ
ผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก จ าแนกตาม
ประสบการณ์  การบริหารโรงเรียนของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ  จ  าแนกตามจ านวนครูตามเกณฑ์และจ าแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ณรงคศ์กัด์ิ   เหมือนชาติ (2547 : 80) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจ
ในการบริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุรินทร์ ผลการวิจยัพบว่า ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์มีประสิทธิผล
โดยรวมและประสิทธิผลแต่ละด้านอยู่ในระดบัมาก โดยมีประสิทธิผลดา้นการอุทิศเวลาให้กบังานใน
หน้าท่ี  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ความคาดหวงัของสถานศึกษาท่ีมีต่อนกัเรียน  การก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบและเป้าหมายของสถานศึกษา ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างสถานศึกษากบัชุมชน 
บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม และการเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจดัการเรียนการสอน ตามล าดบั และพบว่า
ค่าเฉล่ียของประสิทธิผลแต่ละดา้นมีค่าใกลเ้คียงกนั  
 วชิยั   จนัทวงษ ์(2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
ผลการวิจยัพบว่า  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดย
ภาพรวมพบวา่  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นความสามารถส่วนตวั ดา้นการดลใจ และดา้นการกระตุน้การ
ใช้ปัญญา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวม อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 วินยั   ค  าประดิษฐ์ (2547 : 93-95) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวิสัยทศัน์ของ
ผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาก เขต 1 – 2 กลุ่ม ตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการวิจัย  ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 148 คน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาก  เขต 1-2  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น  พบวา่  ประสิทธิผลของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการ
แกปั้ญหา  และดา้นความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  ส่วนอีก 2 ดา้นอยู่ในระดบัปาน
กลาง  ไดแ้ก่  ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีเจตคติทางบวก และดา้นความสามารถในการ
ผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  

ฐิติพงศ ์ คลา้ยใยทอง (2547 : 90-92) ท าวิจยัเร่ือง พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า (1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารใน 5 ดา้น คือ การสร้างและการ
ส่ือสารวสิัยทศัน์ การเป็นแบบอยา่ง การกระตุน้การใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนและการจูง
ใจเชิงดลใจ พบวา่อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้นเช่นกนั โดยผูบ้ริหารมีระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าในดา้นการ
จูงใจเชิงดลใจสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่การเป็นแบบอย่าง และการกระตุน้การใชปั้ญญา ส่วนพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีต ่าสุด คือ การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน และ(2) ครู อาจารย ์ และผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 มีความคิดเห็นต่อระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือจ าแนก
ตามสถานภาพดา้นเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานประเภทของสถานศึกษา ท าเลท่ีตั้ง
ของสถานศึกษา ครู อาจารย ์และผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

ชยัยนต์  เสรีเรืองยุทธ (2548 : 77-79) ท าวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ตามการรับรับของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า พบว่า 
ครูผูส้อนโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร มีการรับรู้ต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อ
การบริหารอยู่ในระดบัการปฏิบติัเกือบประจ า ทั้ง 4 ดา้น คือ 1) ดา้นคุณลกัษณะและคุณสมบติัของผูน้ า
การเปล่ียนแปลง 2) ดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง 3) ดา้นการจดัการและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
4) ดา้นการสร้างองค์การการเปล่ียนแปลง พบว่า รายการท่ีมีอนัดบัค่าเฉล่ียต่าง ๆ เรียงตามดา้น ดงัน้ี 1) 
สร้างแรงจูงใจให้บุคลกรปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างาน 2) ให้รางวลัความส าเร็จท่ีท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเม่ือสัมฤทธ์ิผล และใชแ้นวทางการบริหารท่ีทา้ทายให้บุคลากรรู้สึกอยากเปล่ียนแปลง 3) ท า
ให้บุคลกรกล้าแสดงการต่อต้านการเปล่ียนแปลงอย่างมีเหตุผล 4) สามารถคงรักษาสภาพการ
เปล่ียนแปลงนั้นใหค้งไวอ้ยา่งยาวนานท่ีสุด 
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 สราญรัตน์  จนัทะมล (2548 : 49-50) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  อ าเภอวงัสะพุง  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย  เขต 2  ผลการวิจยัพบว่า  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวงัสะพุง สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาเลย  เขต 2  โดยภาพรวมและรายดา้น ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ใน
ระดบัมาก  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์  ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นการกระตุน้การ
ใช้ปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู ้บริหารกระตุ้นให้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงานเกินความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่ อยู่ในระดบัปานกลาง  
ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ผูบ้ริหารช่วยใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม และผูบ้ริหารสนบัสนุน
ผูร่้วมงานใหคิ้ดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว้ ดว้ยวิธีการใหม่ ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
 ไพศาล  แสนยศบุญเรือง (2549 : 59-62) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารท่ีสัมพนัธ์กับการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัขอนแก่น 
ผลการวจิยัพบวา่ (1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายขอ้จะเห็นวา่ ทุกขอ้มีระดบัพฤติกรรมการโดยดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจมีค่าเฉล่ียสูงสุด (2) ความเป็นผูน้ ามืออาชีพ โดยภาพรวม การปฏิบติัสู่การเป็นผูบ้ริหารมือ
อาชีพอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ จะเห็นวา่ ทุกขอ้มีระดบัพฤติกรรมมากโดยดา้นนโยบายมุ่งสู่
การปฏิบติัให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด (3) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ พบวา่ โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
(r= 0.80) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติระดบั 0.01 โดยดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีความสัมพนัธ์
ระดบัสูงมาก (r= 0.79) ด้านการกระดุ้นทางปัญญา มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก (r= 0.74) ดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก (r= 0.74) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี
ความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก (r= 0.64) 

ขวญัใจ  สอนศิริ (2550 : 97) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติังานตามเกณฑ์
มาตรฐานวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนตามทัศนะของครูผู ้สอน โรงเรียนคาทอลิก 
สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรีโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก 
สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ไดป้ฏิบติัตามแผนกลยุทธ์ และวิสัยทศัน์ท่ีวา่ การบริหารการจดัการดี คุณภาพ
เด่น เน้นคุณค่าวฒันธรรมองค์กร สะท้อนจิตตารมณ์พระวรสาร ชุมชนร่วมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หลกัสูตร เทคโนโลยีสารสนเทศก้าวหน้า ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงมีความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
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โรงเรียน  ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน ความสามารถในการผลิตนกัเรียนให้มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก 

 ชูศรี  ถนอมกิจ (2550  : 120) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการบริหารงาน
วิชาการของผู ้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี  
ผลการวจิยัพบวา่ 1) การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 
โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 3) การเปรียบเทียบการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
จ าแนกตามเพศ โดยรวม แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบ้ริหาร 
โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยรวมและรายด้าน โดยดา้นงานนิเทศการศึกษา ดา้นงานวดัและประเมินผล ดา้นงานวิจยัเพื่อพฒันา
คุณภาพการศึกษา  ด้านงานพฒันาแหล่งเรียนรู้  ดา้นงานพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายใน ด้านงาน
ส่งเสริมประสานงานวิชาการกบัชุมชน องคก์รและสถานบนัอ่ืน และดา้นงานพฒันาส่ือ นวตักรรมและ
เทคโนโลยี  แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยรวม 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4) การเปรียบเทียบประสิทธิผลของสถานศึกษา จ าแนกตามเพศ 
และเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามวุฒิ
การศึกษาของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี ดา้น
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี จ  าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ขนาดของ
สถานศึกษา และเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นงาน
พฒันาแหล่งเรียนรู้ สัมพนัธ์กบัโรงเรียนขนาดเล็กในระดบัปานกลาง 
 อลัสุริยา  กรรณสูตร (2552 : 104-107) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีเม่ือแยกพิจารณารายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเป็นรายดา้น พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยพฤติกรรมดา้นการมี
คุณธรรมและจริยธรรม อยูใ่นระดบัสูง รองลงมาคือ พฤติกรรมดา้นการท างานเป็นทีมพฤติกรรมดา้นการ
มองการณ์ไกล พฤติกรรมดา้นการมุ่งประสงค ์ พฤติกรรมดา้นการมุ่งสัมพนัธ์รายบุคคล และพฤติกรรม
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ดา้นการวางแผน อยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด 2) ประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับสูง 
รองลงมาคือ ดา้นการบริหารงบประมาณ  ดา้นการบริหารงานทัว่ไป และน้อยท่ีสุดดา้นการบริหาร
วชิาการ 3) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก
สูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ฉวีวรรณ  จนัทร์เม่ง  (2552 :115-116)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อมาตรฐานดา้นผูเ้รียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม
เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทางสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารใน 4 ดา้น  
คือ ดา้นการสร้างบารมีอยา่งมีอุดมการณ์  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และ
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  พบว่าอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจสูงสุด  รองลงมาไดแ้ก่  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างบารมี
อย่างมีอุดมการณ์  ส่วนภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีต ่าสุด คือ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา (2) มาตรฐาน
ดา้นผูเ้รียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 1 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มาตรฐานด้านผูเ้รียนอยู่ในระดับมาก  7 มาตรฐาน โดย
มาตรฐานดา้นผูเ้รียนอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก คือ มาตรฐานท่ี 7  ผูเ้รียนมีสุขนิสัย  สุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดี รองลงมาไดแ้ก่  มาตรฐานท่ี 8 ผูเ้รียนมีสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัยดา้นศิลปะ  ดนตรี
และกีฬา  มาตรฐานท่ี 1  ผูเ้รียนมีคุณภาพ  จริยธรรม  และค่านิยมอนัพึงประสงค ์ มาตรฐานท่ี  4 ผูเ้รียนมี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์  คิดสังเคราะห์  มีวิจารญาณ  มีความคิดสร้างสรรค์  และมีวิสัยทศัน์  
และมาตรฐานท่ี 6  ผูเ้รียนมีการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง  วดัการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  
ส่วนมาตรฐานท่ี 5 ผูเ้รียนมีความรู้และศึกษาท่ีจ าเป็นตามหลกัสูตรอยู่ในระดบัปานกลาง (3) ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยภาพรวมส่งผลต่อมาตรฐานดา้นผูเ้รียนเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างบารมีอย่างมีอุดมการณ์ ส่งผลต่อมาตรฐานด้านผูเ้รียนใน
มาตรฐานท่ี 2,6,8  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อมาตรฐานท่ี 7 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาส่งผล
ต่อมาตรฐานท่ี 5,6 
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 งานวจัิยในต่างประเทศ 
 สแตนเลย ์(Stanlay, 1964  อา้งถึงใน ชาลี  บ่ายเท่ียง, 2548 : 40) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ลกัษณะ
ของผูบ้ริหารในอนาคต ไดข้อ้คิดเห็นว่าผูบ้ริหารในอนาคตนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้ มีการศึกษาดี 
เป็นครูท่ีมีความรู้ความสามารถ มีลกัษณะธรรมชาติของการเป็นผูน้ า มีมนุษยสัมพนัธ์ดี    และเป็นคนท่ีมี
ลกัษณะเป็นตวัของตวัเอง มีจินตนาการ มีความกลา้หาญ เม่ือไดเ้ขา้มารับต าแหน่งและร่วมมือกบัองคก์ร
ต่างๆ ตอ้งมีการยอมรับ ริเร่ิม กลา้ท่ีจะท าการเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อให้บรรลุแนวทางใหม่ในการจดั
การศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
 แบส (Bass, 1985 : 232) ไดท้  าการศึกษาน าร่อง (Pilot Study) ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นทหารใน
กองทพับกของสหรัฐอเมริกา จ านวน 176 คน โดยให้กลุ่มตวัอยา่งประเมินพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา ตนเอง ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหน่วยงานตามการรับรู้
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัสูงกวา่ภาวะผูน้ าเชิงจดัการ 2) 
การทุ่มเทความพยามยามในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบับุคลิกภาพท่ีน่านบัถือของผูน้ าการกระตุน้ให้ผู ้
ตามใชส้ติปัญญา การให้รางวลัตามสถานการณ์และการยอมรับความแตกต่างของบุคคลตามล าดบั และ
พบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการโดยยดึกฎระเบียบ 
 ฟิลล์ตนั (Felton, 1995 อา้งถึงใน อ าภา  ปิยาภิรมณ์  2549 : 35) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าเพื่อการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา
และโรงเรียนมธัยมศึกษากบัความพึงพอใจในงานของครู โดยท าการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา 
จ านวน 55 แห่ง และโรงเรียนมธัยมศึกษา จ านวน 31 แห่งของรัฐมิสซิสซิปปี  พบวา่  ภาวะผูน้ าเพื่อการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานของครู  และพบว่า  ผูบ้ริหารใน
โรงเรียนประถมศึกษาจะมีภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงสูงกวา่ผูบ้ริหารในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 สมิธ (Smith, 1970  อา้งถึงใน ทนงศกัด์ิ  เจริญชยั,  2549 : 43) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง พฤติกรรม
ท่ีมีประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผลของครูใหญ่  ดว้ยวิธีวิเคราะห์และสังเคราะห์จากขอ้ความ จ านวน  
26  ข้อความ เพื่อหาพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผลของครูใหญ่  ผลการวิจยัพบว่า  
พฤติกรรมของครูใหญ่ท่ีท างานเกิดประสิทธิผลนั้น ไดแ้ก่ การมีสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูง
กวา่โรงเรียน  การมีสัมพนัธภาพระหวา่งคณะกรรมการวางแผน และร่วมมือกบัคณะครูในโรงเรียนอยา่ง
ใกลชิ้ด  การสร้างความเขา้ใจและการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่างบา้นกบัโรงเรียน การกระตุน้ให้ครูมีการ
พฒันาทางด้านอาชีพ และด้านส่วนตวั ท าให้เกิดความมัน่คงและเช่ือมัน่ในตนเองข้ึน การให้ความ
ยุติธรรมเท่าท่ีจะท าได ้ การพฒันาตนเองในดา้นวิชาการ ความสามคัคี การท างานตามโครงการต่าง ๆ 
อย่างต่อเน่ือง  การบริหารโรงเรียนให้ประจกัษ์  การเป็นผูน้ าทางวิชาการ  การมี  สัมพนัธภาพท่ีดีกบั
ชุมชน ท าใหก้ารบริหารงานเกิดประสิทธิผลมากข้ึน  
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 บอดีโก ้ (Baldygo, 2003 : 190-A) ไดศึ้กษาและถ่ายทอดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ใน
วิทยาลัยชุมชนในอเมริกา การศึกษาคร้ังน้ีได้วิเคราะห์ถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผูน้ าตามรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) 
โดยใช้กลุ่มตวัอย่างคือ วิทยาลยัชุมชนในอเมริกา จ านวน 122 แห่ง โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบ
แนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง 
จะมีมากกว่าผูน้ าในระดบัรองลงมา และการสนบัสนุนต่าง ๆ จากผูน้ าระดบัสูงจะเป็นพื้นฐานในการ
ถ่ายทอดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัรองลงมา ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้น้ีท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์อยา่งดี ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลส าเร็จของงาน ประสิทธิภาพของ
ผูน้ าและความพึงพอใจในตวัผูน้ า 
 บรัคและวอเตอร์ (Bruch and Walter, 2007 : 710-726) ไดศึ้กษาและท าการส ารวจผลกระทบ
ของการจดัล าดบัความส าคญั ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางสติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดย
การคดัเลือกจากผูบ้ริหาร 448 คน จากบริษทัในประเทศสวีเดน โดยผลการศึกษาคน้ควา้พบวา่ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบนัดาลใจ เกิดข้ึนมากในผูบ้ริหารระดบัสูงมากกวา่ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง ขณะท่ีไม่มีขอ้แตกต่างระหว่างการกระตุน้ทางสติปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลอย่างไรก็ตาม การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทาง
สติปัญญาส่งผลโดยตรงต่อความพอใจ ในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากกวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ระดบักลาง ขณะท่ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อทั้งสองกลุ่มเหมือนกนั 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีได้น าเสนอตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า
ลักษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาให้บรรลุ
ประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีน่าเช่ือถือ 
สามารถก่อใหเ้กิดความไวว้างใจ ความศรัทธา การยอมรับจากบุคลากรในหน่วยงาน และเกิดแรงบนัดาล
ใจในการปฏิบติัภารกิจร่วมกัน โดยใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ในแต่ละบุคคลช่วยกนัหาแนวทางในการ
พัฒนางานการศึกษา และช่วยกันแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนด้วยเหตุผล นอกจากน้ีจะต้องมีเทคนิคและ
ความสามารถในการปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ท่ีเป็นอยู่ได ้ทั้งน้ีเพื่อ
สร้างสรรค ์ส่งเสริมงานดา้นการศึกษาใหพ้ฒันายิง่ข้ึนต่อไป  ดงันั้นปัจจยัท่ีส าคญัของการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การบริหารจดัการสถานศึกษา ซ่ึงภาวะผูน้ า 4  ด้าน ท่ีได้กล่าวไว ้ คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ4) ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงจะส่งผลท าให้สถานศึกษามีประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน และในขณะเดียวกนัประสิทธิผล
ของสถานศึกษาก็มีความส าคญัเช่นเดียวกนัเพราะการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าในการบริหารงาน
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ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ซ่ึงประอบดว้ย 4  ดา้น  คือ 1)  ดา้นความสามารถในการผลิต
นกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 2) ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก 
3) ด้านความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม และ4) ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้วดั
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในการศึกษาคน้ควา้ต่อไป 


