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ABSTRACT 
 
 The research aimed to : 1) study the level of transformational leadership 
of the educational institution administrators under Maha Sarakham Provincial 
Administrative Organization; 2) study the level of educational quality of the 
educational institutions; 3)  study the relationship between transformational 
leadership of the educational institution administrators and educational quality in 
the educational institutions under Maha Sarakham Provincial Administrative 
Organization. The sample comprised 214 educational institution administrators 
and teachers under Maha Sarakham Provincial Administrative Organization, 
obtainedthrough simple random sampling.The research instruments were 
constructed by the author. Theyconsisted of a questionnaire inquiringabout 
transformational leadership of the administrators, withthe total reliability of 0.98 
and the discrimination power of 0.92, and a questionnaire inquiring about 
educational quality, with the total reliability of 0.98 and the discrimination power 
of 0.74. The statistics employed in the analysis of data were percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient was 
employed in hypothesis testing. 
 The results are as follows: 
 1.  The transformational leadership of the educational institution 
administrators under Maha Sarakham Provincial Administrative Organization, on 
the whole and by aspect, was in the high level. The aspect of inspirational 
motivation and the aspect of charismatic leadership had the highest mean. 
 2.  The educational quality of the educational institutions under 
MahaSarakham Provincial Administrative Organization, on the whole and by 



จ 

aspect, was in the high level. The standard of educational organization, the 
standard of educational institution identity, and the standard of 
promotionalmeasures had the highest mean. 
 3.  The relationship between the transformational leadership of the 
educational institution administrators and the educational quality, on the whole, 
was positive and was in the moderate level, with statistical significance at the .01 
level. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

ภูมิหลัง 
 

 การบริหารจัดการสมัยใหม เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถขององคการ ไมใชเปนเรื่อง
ของการจัดการทุนทางการเงินเทานั้น แตตองครอบคลุมถึงเรื่องทุนทางปญญา ผูบริหารท่ีมีความรู
ความสามารถ ผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูและทักษะ ระบบงานท่ีมีประสิทธิผล และการจัดการเรียนรู 
การบริหารท่ีผานมาจะเนนท่ีงาน หรือบุคคล ปจจุบันการบริหารจัดท่ีดีท่ีสุดคือ การมุงคุณภาพ
งานซ่ึงเปนเรื่องของความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ (สมศักดิ์ คงเท่ียงและคณะ. 2549 : 
25) ในทางการบริหารการศึกษาก็เชนเดียวกัน ผูบริหารตองสรางความรวมมือในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ใหผูเรียนเปนคนดี คนเกง และมีความสุข ผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมี
ภาวะผูนําและจะตองสรางข้ึนใหได (สํานักพัฒนาการฝกหัดครู. 2545 : 104) ในความเปนผูนํา
และเปนศูนยกลางการพัฒนาในทุกดานของสถานศึกษาผูบริหารจะตองเปนผูนําการบริหาร
ทามกลางการเปลี่ยนแปลง การบริหารท่ีมุงสูความสําเร็จในการสรางเด็กใหมีสัมฤทธิผลทางการ
ศึกษาควบคูไปกับการมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ตองดําเนินการไปในขณะท่ีมีความตองการ
คุณภาพทางการศึกษาท่ีเพ่ิมข้ึนของผูปกครอง มีระบบการประเมินคุณภาพท้ังภายในและ
ภายนอกเขามาติดตามการบริหารงานสถานศึกษา นักเรียน ตองผานการสอบคัดเลือกเพ่ือเขา
ศึกษาในระดับอุดมศึกษา มากข้ึน มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายทางการศึกษาในระดับกระทรวง
ตามคณะรัฐบาลท่ีเขามาบริหารประเทศ ผูบริหารสถานศึกษาตองมีวิสัยทัศนชัดเจน ท่ีจะทําให
สถานศึกษามีคุณภาพขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จท่ีมีคุณภาพตามความตองการของผูมีสวน
เก่ียวของ ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางการเรียนรูใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะเปน
การลดชองวางระหวางผูนํากับผูตามทําใหผูรวมงานรูทันวิสัยทัศนของผูนําได  
(ยงยุทธ วงศภิรมยศานติ์, 2550) 
 จากความสําคัญท่ีกลาวมา แสดงใหเห็นวาผูนํามีความสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพ
และคุณภาพของการจัดการศึกษา กลาวคือสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ พบวาครูและบุคลากรรวมกัน
รับผิดชอบท่ีจะชวยกันทําใหการดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเปนแบบคอยเปนคอยไป อาศัย
การดําเนินงานจากบุคลากรท่ีอยูในสถานศึกษา โดยคนเหลานี้ยอมยอมรับการเปลี่ยนแปลงและ
พยายามใชโอกาสท่ีเกิดข้ึนจากเปลี่ยนแปลงนั้นใหเปนประโยชนตอสถานศึกษาของตนเอง สวน
บทบาทสําคัญของผูบริหารสถานศึกษามีหนาท่ีคอยชวยเหลือใหครูและบุคลากรรูสึกสบายใจตอ
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน หากครูและบุคลากรยังรูสึกวิตกกังวล จะตอตาน ทําใหโอกาสปรับปรุง
พัฒนาสถานศึกษาทําไดยากข้ึน แตในทางตรงกันขามยิ่งครูและบุคลากรมีระดับความพึงพอใจ
เพ่ิมข้ึนก็ยิ่งทําใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงงายข้ึนเชนกัน โดยท่ีพฤติกรรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตองมีประสิทธิภาพ จะตองมีพฤติกรรมตอการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
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การคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล การกระตุนทางปญญา และการสรางแรงบันดาลใจของ  
(Bass and Avolio. 1994 ; อางถึงใน อภิวรรณา แกวเล็ก. 2542 : 5) การพัฒนาประเทศในยุค 
การเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ไมวาจะเปนดานสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม การเมืองวัฒนธรรม
คานิยม ขอมูล ขาวสาร เทคโนโลย ีและอ่ืน ๆ ทําใหประเทศไทยตองสรางความแข็งแกรงของ
ระบบและโครงสรางตาง ๆ ภายในประเทศ ใหสามารถพ่ึงตนเองใหมากข้ึน จากผลของการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกอยางตอเนื่อง นี้เองทุกสิ่งทุกอยางจึงตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาไป
พรอม ๆ กัน เพ่ือใหสามารถดํารงอยูไดในสังคมโลก ภายใตเง่ือนไขการปรับเปลี่ยนการแขงขัน
เพ่ือสรางขอไดเปรียบ และความมุงม่ันของสังคม ท่ีดําเนินไปอยางรวดเร็วและมีความหลากหลาย
นั้นตางก็สงผลกระทบตอวงการวิชาชีพ โดยเฉพาะดานการศึกษาจากการปฏิรูปการศึกษาของ
ไทยตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศักราช 2545 มีความมุงหมายท่ีจัดการศึกษา เพ่ือจะพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ
เปนคนดี มีความสามารถ และอยูรวมกับสังคมอยางมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับ (แผนการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2545 – 2559) ท่ียึดคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา เพ่ือใหคนไทยมีความสุข
พ่ึงตนเองได และกาวทันโลก โดยยังรักษาเอกลักษณความเปนไทยไว สามารถเลือกใชความรูและ
เทคโนโลยีไดอยางคุมคา เหมาะสม มีระบบภูมิคุมกันท่ีดีมีความยืดหยุนพรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ควบคูไปกับการมีคุณธรรมจริยธรรม และความซ่ือสัตยสุจริต 
 โลกแหงการศึกษาไดเปลี่ยนแปลงไปคอนขางมาก ในชวงระยะเวลาท่ีผานมา การศึกษา 
ท่ียอมรับกันวา เปนการสรางความรู ความสามารถ และพัฒนาศักยภาพของคน ไดแก การศึกษา
ท่ีตองเตรียมคนออกไปเปนคนทํางานท่ีใชความรู (Knowledge Worker) และเปนบุคคลพรอม
เรียนรู (Learning Person) ไมวาจะประกอบสัมมาชีพใด มนุษยในศตวรรษท่ี 21 ตองเปนบุคคล
พรอมเรียนรู และเปนคนทํางานท่ีใชความรู แมจะเปนชาวนา หรือเกษตรกร ก็ตองเปนคนท่ี
พรอมเรียนรู และเปนคนทางานท่ีใชความรู ดังนั้นทักษะสําคัญท่ีสุดของศตวรรษท่ี 21 จึงเปน
ทักษะของการเรียนรู (Learning Skills) การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 จาตองเปนเชนนี้ก็เพราะตอง
เตรียมคนไปเผชิญการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว รุนแรง พลิกผันและคาดไมถึง คนยุคใหมจึงตองมี
ทักษะสูงในการเรียนรูและปรับตัว (วิจารณพานิช. 2554 : 18) 
 การศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความสมบูรณท้ัง
ทางดานรางกาย จิตใจ สติปญญา และสังคม เพ่ือใหมีความสามารถปรับตนในการดํารงชีวิตอยาง
สอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ดังนั้นการท่ีจะ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค และพัฒนาตนเองไปพรอม ๆ กับความ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวได ยอมจําเปนตองอาศัยการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพเปนสําคัญ นอกจากนี้
การศึกษายังเปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิต ของคนอันเปนปจจัยท่ีสามารถเก้ือหนุน  
การพัฒนาประเทศ (สนั่น อินทรประเสริฐ. 2542 : 1) ดังนั้น ภารกิจสําคัญของสถานศึกษา คือ
การจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนานักเรียนใหมีคุณลักษณะตามท่ีหลักสูตรกําหนด ซ่ึงหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 นั้นมีจุดหมายท่ีจะพัฒนาคนไทย ใหเปนมนุษย
ท่ีสมบูรณ เปนคนดี มีปญญา มีความสุข มีความเปนไทย มีศักยภาพในการศึกษาตอและประกอบ
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อาชีพ สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข เปดโอกาสใหสังคมมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา (กรมวิชาการ, 2552 : 2-4)  
 การจัดการศึกษาในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ยังยึดหลักความมีเอกภาพมีความหลากหลายในการปฏิบัติ มีการกระจาย
อํานาจไปสูเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษา และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังในองคกร
เอกชน องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันสังคมสถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
ประชาชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา การปฏิรูปการศึกษาของไทยมุงเนนในองคประกอบ 4 
ดาน คือการปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปการเรียนการสอน การพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารและ
บุคลากรทางการศึกษา และการปฏิรูประบบบริหาร และการจัดการการท่ีจะใหการปฏิรูป
การศึกษาประสบความสําเร็จ ตามท่ีกลาวไว จึงไดกําหนดยุทธศาสตรการดําเนินงาน 5 ประการ
คือ กระจายอํานาจบริหาร และการจัดการใชแผนยุทธศาสตรเปนเครื่องมือการทํางาน เปดโอกาส
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีการประกันคุณภาพการศึกษา และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 การปฏิรูปการศึกษา จึงจําเปนตองใชผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา  
มืออาชีพ จึงจะนําสถานศึกษาบรรลุความสําเร็จตามภารกิจและบทบาทหนาท่ีของสถานศึกษา
การเปนผูบริหารมืออาชีพ จะตองอาศัยความรู ความสามารถ และคุณลักษณะเฉพาะ และอาศัย
กระบวนการบริหารท่ีเนนการมีสวนรวมของบุคลากร ทุกฝาย ทุกสถาบัน ทุกองคกร ท่ีเก่ียวของ
ภายนอกสถานศึกษา และการบริหารโดยใชองคคณะ บุคคลตลอดท้ังนาการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน การจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูเรียน
ชุมชนทองถ่ิน สถานศึกษาสามารถเพ่ิมศักยภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา เนื่องดวยขอเท็จจริงท่ียอมรับกันวาในโลกปจจุบันและอนาคตผูท่ี
ดํารงตนอยูได อยางม่ันใจ มีความสุข และพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ คือผูท่ีมีทักษะ
ความสามารถในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร ดังนั้นภารกิจหลักของสถานศึกษา 
คือจัดทําสถานศึกษาใหเปนสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ สถานศึกษาจึงจําเปนจะตองมีระบบ 
การบริหารจัดการใหมีศักยภาพบุคลากรหลักท่ีสําคัญ (ธีระ  รุญเจริญ, 2550 : 1) 
 นโยบายและทิศทางการพัฒนาการศึกษาของชาติ นโยบายการศึกษาของรัฐบาล 
นโยบายการพัฒนาการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดมีทิศทางในการพัฒนาในการ
พัฒนาการศึกษาและสงเสริมประสิทธิภาพทางการศึกษา ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและได
มาตรฐาน โดยการพัฒนาคนอยางรอบดานและสมดุลเพ่ือเปนฐานหลักของการพัฒนา สราง
สังคมไทยใหเปนสังคมคุณธรรม พัฒนาสภาพแวดลอมของสังคมเพ่ือเปนฐานในการพัฒนาคน 
สรางสังคมคุณธรรม ภูมิปญญาและการเรียนรู ยกระดับคุณภาพการศึกษาท้ังระบบครอบคลุม
การพัฒนาครู หลักสูตร สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือผลสัมฤทธิ์ทางดานคุณภาพและความรูทาง
นักเรียน จัดใหมีคนไทยทุกคนมีโอกาสรับการศึกษาไมนอยกวา 12 ป โดยไมเสียคาใชจาย ปรับ
ระบบการผลิตและพัฒนาครูใหมีคุณภาพและมีคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีรายไดคาตอบแทน
และสวัสดิการท่ีเหมาะสมพัฒนาหลักสูตร สื่อการเรียนการสอนท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลก สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
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การเรียนรูอยางจริงจัง พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนเลิศดานการ
ศึกษาวิจัยและสรางสรรคนวัตกรรม สงเสริมสนับสนุนการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาไปยัง
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา รวมท้ังการมีสวนรวมของภาคเอกชนในการจัดการศึกษา
อยางกวางขวาง ดวยมาตรการท่ีเปนรูปธรรม ควบคูการพัฒนาศักยภาพขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินใหพรอมรับการถายโอนการจัดการศึกษา ตลอดจนการปรับระเบียบวิธีเพ่ือใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินสามารถสนับสนุนการจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพมาตรฐาน สงเสริมกลไก
การบริหารจัดการศึกษาท้ังระบบ โดยครอบคลุมระบบการวางแผน การบริหารจัดการ การกํากับ
ดูแล การติดตามประเมินผลเพ่ือนําขอมูลตางๆ มาใชในการปรับกลยุทธอยางตอเนื่อง (แผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม พ.ศ. 2556, 2558 : 45) 
 คุณภาพการศึกษาท่ีดไีดมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูเรียนชุมชนทองถ่ิน
สถานศึกษาสามารถเพ่ิมศักยภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษาเนื่องดวยขอเท็จจริงท่ียอมรับกันวาในโลกปจจุบันและอนาคตผูท่ีดํารงตนอยูได
อยางม่ันใจมีความสุขและพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพสามารถจะขยายขีดความสามารถใน
การเรียนรูอยางไรขอบเขตจํากัดในสังคมโลกคือผูท่ีมีทักษะความสามารถในดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารดังนั้นภารกิจหลักของสถานศึกษาคือจัดทําสถานศึกษาใหเปน
สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพสถานศึกษาจึงจําเปนจะตองมีระบบการบริหารจัดการใหมีศักยภาพ
บุคลากรหลักท่ีสําคัญและสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนรูปธรรมคือผูบริหาร
สถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2547 : 1) 
 Bass and Avolio ; (อางถึงใน อภิวรรณา แกวเล็ก. 2542 : 5-6) กลาววา ผูบริหารยุค
ใหมควรจะตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําท่ีสําคัญ 2 แบบคือผูนําแบบแลกเปลี่ยน และผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพ ซ่ึงสอดคลองกับแนวของ Burn (อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน. 2548 : 18)  
ท่ีกลาวถึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ ในผลงานวิจัยเรื่อง ผูนําทาง
การเมือง โดยเบอรนอธิบายวา ภาวะผูนําท้ัง 2 แบบมีอิทธิพลสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ดานตาง ๆ ข้ึนในองคการสงผลตอเพ่ือนรวมงานตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึง
จะทําใหการดําเนินการขององคการในปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel) ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางม่ันคงท้ังนี้เพราะภาวะผูนํา
ของผูบริหาร จะมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิน
เปาหมายท่ีกําหนด มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อแรงจูงใจและสรางความ
เชื่อม่ันใหเกิดข้ึนกับผูตามในอีกทางหนึ่งดวย 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญไดรับการยอมรับ และเปนท่ีนิยมจากนัก
การศึกษา นํามาใชในการศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารกันมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร
สถานศึกษา ในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว ผูบริหารจําเปนตองพัฒนาตนเอง ให
มีภาวะผูนํา ท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง รอบรู รูรอบ รูลึก นําการเปลี่ยนแปลงอยาง
สรางสรรคมาสูสถานศึกษา พัฒนาตนเองใหมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล ทําใหผูรวมงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางานใหมากข้ึน ใชเทคนิคตาง ๆ กระตุนดลใจหรือสรางความสัมพันธกับผูรวมงาน
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เปนรายบุคคล และเปลี่ยนแปลงองคการ ท้ังนี้ก็เพ่ือไปสูการบริหารจัดการของสถานศึกษา ใหมี
ประสิทธิภาพเปนท่ีพึงพอใจของทุกฝาย ท่ีมีสวนเก่ียวของนั่นเอง เชนเดียวกันผูบริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงเปนบุคคลท่ีกระทรวงศึกษาธิการ นักเรียนผูปกครอง ตลอดจนชุมชนตางก็
คาดหวังวาจะสามารถบริหารจัดการโรงเรียนใหไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในตัวผูเรียน แบบองครวม ท้ังทางดานความรู ทักษะเจตคติผูบริหาร มีภาวะผูนําในการบริหารคน
บริหารงาน และบริหารองคการ ใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  
(วันเพ็ญ  เจริญแพทย, 2545 : 2) 
 จากสภาพความสําคัญและปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษา
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวจะทําใหไดทราบขอมูลซ่ึงจะ
เปนประโยชนตอการวางแผนปรับปรุง และพัฒนาสถานศึกษาใหสามารถจัดการศึกษาไดอยางมี
คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามความมุงหวังของกระทรวงศึกษาธิการ สอดคลอง
กับความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ินตอไป 

คําถามการวิจัย 

 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม อยูในระดับใด 
 2.  คุณภาพการศึกษาของผูเรียนในโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม อยูในระดับใด 
 3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษามี
ความสัมพันธกันในทิศทางใด 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
 2.  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 

สมมติฐานการวิจัย 

 1.  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคามอยูในระดับมาก 
 2.  ระดับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม อยูในระดับมาก 
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 3.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพ
การศึกษามีความสัมพันธกันในเชิงบวก 

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับคุณภาพการศึกษาของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ผูวิจัยศึกษาในขอบเขตดังนี้ 
 

 1.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.1  ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูในโรงเรียนสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดมหาสารคาม รวมท้ังสิ้น 479 คน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 41 คน
และครู จํานวน 438 คน 
  1.2  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดมหาสารคาม กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ (Krejcie and 
Morgan. 1970 : 607 – 610 ; อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 43) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 
214 คน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา 36 คน และ ครู 178 คน กลุมตัวอยางไดมาโดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบงาย  
  

 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา กับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม โดยการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
การกระตุนการใชปญญา การสรางวิสัยทัศน การคํานึงถึงปจเจกบุคคล การสรางแรงบันดาลใจ
และการสรางบารมีสวนคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ผูวิจัยใชนโยบายของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในการศึกษาโดยแบงคุณภาพการศึกษา ออกเปน 5 ดาน
ไดแก ดานคุณภาพผูเรียน ดานการจัดการศึกษา ดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู  
ดานอัตลักษณของสถานศึกษา และดานมาตรการสงเสริม 
  

 3.  ขอบเขตระยะเวลา 
  ระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต เดือน กรกฎาคม 2557 – กรกฎาคม 2558  
 

 4.  ขอบเขตดานสถานท่ี 
  สถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 20 โรงเรียน 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมผูนําท่ีมีความสามารถใชคุณลักษณะท่ี
สําคัญของตน ในการบริหารงาน ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ 
การกระตุนการใชปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เพ่ือใหเกิดความรวมมือ รวมใจ 
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ระหวางผูรวมงาน หรือผูตามใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางท่ีผูนําหรือผูบริหารตองการ บรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมาย ประกอบดวย 
  1.  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตาม ใหตระหนักถึง
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาใน
หนวยงาน 
  2.  การสรางวิสัยทัศน หมายถึง การสรางภาพท่ีเปนไปไดในอนาคตอันใกล 
การกลาววิสัยทัศนออกมาอยางชัดแจง จะทําใหมีจุดศูนยรวมสําหรับสมาชิกในองคการทุกระดับ
และจะเปนทิศทางในการปฏิบัติ เพ่ือใหเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
  3.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูนํามีความสัมพันธเก่ียวของ
กับบุคคล ในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผูตามแตละคนเพ่ือการพัฒนาผูตาม  
  4.  การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรง
บันดาลใจกับผูตาม 
  5.  การสรางบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําใชความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน
ในอนาคตท่ีสามารถโนมนาวจิตใจของผูตามใหมีความเชื่อ และมีอุดมการณท่ี 
คลอยตามได 
 คุณภาพการศึกษา หมายถึง สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสงผล
ตอคุณภาพของผูเรียน ท้ังดานความรู ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามจุดมุงหมาย
ของหลักสูตรตลอดจนความพึงพอใจของผูมีสวนเก่ียวของ   
  1.  มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน หมายถึง ผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและมีสุนทรียภาพมี
คุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงคมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง รักการเรียนรู 
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ คิดสรางสรรค ตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางมีสติสมเหตุผล มีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตามหลักสูตรมีทักษะในการ
ทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริต 
  2.  มาตรฐานดานการจัดการศึกษา หมายถึง ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล คณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง ชุมชนปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู และ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพผูเรียนอยางรอบดานมีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการท่ีสงเสริมให
ผูเรียนพัฒนาเต็มศักยภาพมีการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาตามท่ีกําหนดใน
กฎกระทรวง 
  3.  มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู หมายถึง สถานศึกษามีการสราง 
สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาเปนสังคมแหงการเรียนรู 
  4.  มาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา หมายถึง การพัฒนาสถานศึกษา 
ใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ปรัชญา และจุดเนนท่ีกําหนดข้ึน 
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  5.  มาตรฐานดานมาตรการสงเสริม หมายถึง การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเนน 
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือพัฒนา และสงเสริมสถานศึกษาใหยกระดับคุณภาพสูงข้ึน 
 สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา และรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษา ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
 คร ูหมายถึง ขาราชการครูท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดมหาสารคาม 
 องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบจัดการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานทองถ่ิน มีโรงเรียนในสังกัด 20 โรงเรียน 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ดังแผนภาพท่ี 1 
 

      ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
                    
                    
        
 
 
 

 

 
 
 
 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 การวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา กับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
ครั้งนี้ มีประโยชน คือ 

ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง 

แบงออกเปน 5 ดาน 
 
1. การกระตุนการใชปญญา 
2. การสรางวิสัยทัศน 
3. การคํานึงถึงปจเจก
บุคคล 
4. การสรางแรงบันดาลใจ 
5. การสรางบารมี 
 
 
 แผนภาพที ่1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

มาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
แบงออกเปน 5ดาน 

 
1. มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน 
2. มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 
3. มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 
4. มาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา 
5. มาตรฐานดานมาตรการสงเสริม 
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  1.  ทําใหทราบระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และระดับ
คุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
  2.  เปนขอมูลสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ท่ีจะนําไปประยุกตใชเพ่ือพัฒนาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและคุณภาพการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
  3.  เพ่ือเปนขอมูลสําหรับบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจจะศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและคุณภาพการศึกษา 



 

 
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กับมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา สังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ผูวิจัย ไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวของตามลําดับดังนี้ 
 1  ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  1.1  ความหมายของผูนํา 
  1.2  ความหมายของภาวะผูนํา 
  1.3  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
  1.4  ทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  1.5  องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2.  คุณภาพการศึกษา 
  2.1  ความหมายของการศึกษา 
  2.2  ความหมายของคุณภาพและคุณภาพการศึกษา 
  2.3  นโยบายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
  2.4  มาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   2.4.1  มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน 
   2.4.2  มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 
   2.4.3  มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 
   2.4.4  มาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา 
   2.4.5  มาตรฐานดานมาตรการสงเสริม 
 3.  สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัด องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
 4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยตางประเทศ 

ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 1.  ความหมายของผูนํา 

  มีนักวิชาการไดใหความหมายของผูนําไวดังนี้ 
  สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 20) กลาววา ผูนําคือผูใชตําแหนงหนาท่ีในการชักจูงให
ผูอ่ืนปฏิบัติตามอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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  จารุวรรณ  หลักคําพันธ (2547 : 10) กลาววา ผูนําคือผูท่ีไดรับมอบหมายจากกลุมท่ี
ไดรับเลือกตั้งใหนําสมาชิกในกลุมประพฤติปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่ง ใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีวางไว โดยท่ีผูนํามีทักษะในการจูงใจ หรือโนมนาวจิตใจสมาชิกใหเห็นดวย 
  สุเทพ  พงศศรีพัฒน (2548 : 4) กลาววา ผูนําคือผูท่ีไดรับมอบหมายซ่ึงอาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแตงตั้ง และเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลหรือบทบาทเหนือกลุม สามารถท่ี
จะจูงใจหรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมพลัง เพ่ือปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ของกลุมใหสําเร็จ 
  สุพรรณี  มาตรโพธิ์ (2549 : 10) กลาววา ผูนําคือบุคคลท่ีไดรับยกยองใหเปนหัวหนา
อาจเปนบุคคลท่ีไดรับมอบหมายโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งใหนํากลุมมีอิทธิพลตอสมาชิกและ
กิจกรรมตาง ๆ ของกลุม มีบทบาทสําคัญในการนํากลุมใหสามารถดําเนินงานจนบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีวางไว อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  อารีย  บุญเชิด (2549 : 10) กลาววา ผูนําคือผูท่ีไดรับมอบหมายจากกลุมหรือ
องคการจะโดยวิธีการเลือกตั้งหรือแตงตั้งก็ไดใหมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน สามารถใชอิทธิพลใน
การจูงใจใหสมาชิกในกลุมรวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือสถาบัน 
  คําสิงห  โชติประเดิม (2550 : 15) กลาววา ผูนําคือผูท่ีไดรับมอบหมายจากกลุมหรือ
ไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งใหนําสมาชิกในกลุมประพฤติปฏิบัติภารกิจอยางใดอยางหนึ่งให
บรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยท่ีผูนํามีทักษะในการจูงใจหรือโนมนาวจิตใจสมาชิกใหเห็นดวยและทํา
ตามอยางเต็มใจ 
  สัมฤทธิ์  ม่ันดอนเครือ (2550 : 14) กลาววา ผูนําคือบุคคลท่ีมีความสามารถใช
อิทธิพลจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม ผูนําอาจไมใชผูบริหารเทานั้น ผูนําจึงหมายถึงใครก็ไดท่ีมี
ความสามารถในการโนมนาวจิตใจใหผูคนมารวมงานดวย เขาใจตรงกันในการพัฒนาหนวยงานไป
ในทิศทางท่ีเหมาะสม มีความมุงหมาย ไมยอทอปญหาอุปสรรค มีความพยายามตอการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 จากความหมายของผูนําท่ีไดกลาวมานั้นพอสรุปไดวา ผูนําคือ ผูท่ีไดรับมอบหมายจาก
กลุมหรือองคกรใหเปนหัวหนา โดยวิธีเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมี
อิทธิพลหรือบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนในกลุม สามารถโนมนาวจิตใจใหสมาชิกในกลุมประพฤติ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

 2. ความหมายของภาวะผูนํา 
  นักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้ 
  มัลลิกา  ตันสอน (2545 : 165) กลาววา ภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลหรือ 
ผูท่ีมีอิทธิพลท่ีจะโนมนาวชักจูงบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตาม เพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ 
  จารุวรรณ  หลักคําพันธ (2547 : 12) กลาววา ภาวะผูนํา คือการท่ีผูนําใชอิทธิพล
ของตนในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการ ใชศิลปะในการจูงใจใหสมาชิกของกลุม
รวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการและสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอสมาชิกในกลุมโดย
มุงท่ีประสิทธิผลของงานและสมาชิกพึงพอใจในผลสัมฤทธิ์ของงานดวย 
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  อารีย  บุญเชิด (2549 : 15) กลาววา ภาวะผูนําคือความสามารถหรือศิลปะหรือ
อิทธิพลหรือกระบวนการในการชักจูงใหผูอ่ืนในกลุมรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการหรือของตนอยางมีประสิทธิภาพ 
  คําสิงห  โชติประเดิม (2550 : 17) กลาววา ภาวะผูนํา คือ การท่ีผูนําใชอิทธิพลของ
กลุมในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการใชศิลปะในการจูงใจใหสมาชิกของกลุมรวมกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการและสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอสมาชิกในกลุม โดยมุงท่ีปะ
สิทธิผลของงานและสมาชิกพึงพอใจในผลสัมฤทธิ์ของงานดวย 
  สัมฤทธิ์  ม่ันดอนเครือ (2550 : 16) กลาววา ภาวะผูนํา คือความสามารถของ
ผูบริหารในการใชอําอาจ อิทธิพลการจูงใจและโนมนาวจิตใจของบุคคลหรือกลุมบุคคลใหปฏิบัติ
กิจกรรมรวมมือกัน เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
  สัมฤทธิ์  ม่ันดอนเครือ (2550 : 16 ; อางถึงใน Morphet. 1982 : 9) กลาววา ภาวะ
ผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลพฤติกรรมความเชื่อ และเปาหมายของผูนําในองคการนั้นเพ่ือจูงใจ 
ใหบุคคลอ่ืนรวมมือกันปฏิบัติงาน 
  Gibson and Other (1997 : 272) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ การพยายามใช
อิทธิพลในการชักจูงผูอ่ืนเพ่ือการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 
  Yokl (2001 : 2) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการโดยการอาศัย
การใชอิทธิพลและการใชอํานาจหนาท่ีโดยบุคคลเหนือผูอ่ืน เพ่ือการชี้แนะหรือเพ่ือนําทาง 
 จากความหมายของภาวะผูนําท่ีกลาวมาสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ของผูนําในการใชอิทธิพลหรือการใชอํานาจในการจูงใจ และโนมนาวจิตใจใหบุคคลอ่ืนหรือกลุม
บุคคลรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 3.  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
  ทฤษฎีภาวะผูนํามีวิวัฒนาการจากการศึกษา เริ่มมีความชัดเจนประมาณตน
คริสตศตวรรษท่ี 20 โดยการศึกษาตามแนวคิดความเชื่อทางทฤษฎีภาวะผูนําในแตละชวง เปนผล
ทําใหเกิดแนวความคิดมาพัฒนามาเปนภาวะผูนํา นํามาใชในการพัฒนาผูนํากลุมองคการใน
ปจจุบัน การศึกษาแนวคิดทฤษฎีความเปนผูนําไวมาก นักวิชาการหลายทานท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ ไดแบงทฤษฎีภาวะผูนําออกเปน 4 กลุม ดังนี้ (เสริมศักดิ์  วิสาลาภรณ, 2540 : 42) 
   1.  ทฤษฎีลักษณะผูนํา 
   2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 
   3.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 
   4.  ทฤษฎีผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 
  3.1  ทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait Theory) แนวความคิดของทฤษฎีนี้เชื่อวาผูนําจะมี
ลักษณะแตกตางไปจากบุคคลธรรมดาในสองลักษณะ คือ ลักษณะทางดานกายภาพ (Physical 
Traist) และลักษณะดานบุคลิกภาพ (Personality Traist) การศึกษาลักษณะทางกายภาพนั้น
เปนการศึกษาเก่ียวกับรูปราง รูปทรง สวนสูง น้ําหนัก ความแข็งแรง สวนลักษณะทางบุคลิกภาพ
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เปนการศึกษาเก่ียวกับเรื่องลักษณะทาทาง ความตื่นตัว การรูจักเขาสังคม ความทะเยอทะยาน มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนตน 
  ทองทิพภา  วิระยะพันธุ (2550 : 13-16) ใหความเห็นวาการบริหารในยุคนี้ก็ คือ 
การบริหารเพ่ือใหไดท้ังงานและน้ําใจของผูรวมงาน ทําใหผูบริหารจะตองเปนท่ีมีบทบาทในการ
กําหนดพฤติกรรมของผูตาม กําหนดผลงาน กําหนดทิศทางในการปฏิบัติ ตลอดจนกําหนด
วัฒนธรรมขององคกร ผูบริหารจึงมีภารกิจหลักของความเปนผูนํา (Leadership) ดังตอไปนี้  
   1.  มีชีวิตชีวา (Lively) หมายถึง การเปนผูบริหารท่ีมีอารมณสดชื่น  
ราเริงแจมใสกระฉับกระเฉง กระตือรือรน ทําใหผูพบเห็นรูสึกประทับใจและคบหาดวยความ
สบายใจ 
   2.  บํารุงน้ําใจลูกนอง (Encourage) รูจักเอาใจเขามาใสใจเราเพ่ือจะไดปฏิบัติตอ
ผูอ่ืนเปนอยางดี จะทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
   3.  คลองแคลว/คลองตัว (Active) ผูบริหารเปนคนมีลักษณะคลองแคลววองไว
กระฉับกระเฉง แตยังคงมีลักษณะสงบเสง่ียม มีสัมมาคารวะสุภาพเรียบรอย รูจักออนนอมถอม
ตนเพ่ือใหผูอ่ืนชมชอบและยังใชเปนเครื่องมือใจการจูงใจผูอ่ืนไดอีกดวย 
   4.  เด็ดขาด (Decisive) ยึดหลักการท่ีถูกตอง ผูบริหารควรเปนผูมีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง มีความมุงม่ันท่ีจะทํางานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ รูจักการหาเหตุผลและใชเหตุผลเพ่ือ
ไตรตรองใครควรเรื่องราวตางๆ ดวยความรอบคอบจะไดผิดพลาดนอยลง 
   5.  อดทน/อดกลั้น (Endurance) ผูบริหารท่ีดีควรรูจักอดทนอดกลั้น เพ่ือจะได
ตอสูเอาชนะอุปสรรคตางๆ โดยไมทอถอยเพ่ือจะไดเขาใจและยอมรับผูอ่ืนตามท่ีเปนไปจริงโดย
ควรทําใจยอมรับปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางมีสติ และหาทางแกปญหาดวยวิธีการท่ีถูกตองเหมาะสม
เพ่ือใหคลี่คลายไปดวยดี 
   6.  รับผิดชอบสูง (Responsibility) ผูบริหารในฐานะผูนําขององคกรควรมี
จิตสํานึกของความรับผิดชอบตอองคกร บุคคลท่ีอยูในองคกร และสังคมภายนอกเพ่ือเปนการ
แสดใหเห็นถึงความเปนผูนําท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม เปนท่ีนาชื่นชมศรัทธา ไดรับการยกยอง
จากบุคคลท่ัวไป 
   7.  เฉลียวฉลาด/สงางาม (Smart) ผูบริหารยุคนี้ควรเพียบพรอมดวยสติปญญา
ความรูความสามารถตลอดจนประสบการณตางๆ เพ่ือจะไดบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
   8.  สุขภาพดีท้ังกายและใจ (Healthy) ผูบริหารควรมีสุขภาพดี เพ่ือจะไดมี
รางกายแข็งแรง มีพละกําลังท่ีจะทํางานตางๆ ไดดี โดยไมตองวิตกกังวลกับปญหาดานสุขภาพอัน
จะกอใหเกิดความรันทดทอ หดหูใจ ไมแจมใสเบิกบาน ทําใหเปนอุปสรรคตอการทํางานยังสงผล
เสียตอสุขภาพจิต 
   9.  มีขาวสารขอมูลพรอม (Information) ผูบริหารในยุคโลกาภิวัฒนจะตองมี
ความพรอมดานขอมูล เพ่ือจะไดนํามาใชประโยชนในการบริหารงาน และในขณะเดียวกันยัง
สามารถนํามาใชในการปรับปรุงองคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยาง
รวดเร็ว 
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   10.  สุภาพออนนอม (Polite) ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จควรมีกิริยาทาทาง
และคําพูดท่ีสุภาพออนโยนเหมาะสมกับกาลเทศะและบุคคล ไมยกตนขมทานดวยการเบงทับผูอ่ืน 
  สรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออกโดยใช
วิธีการตางๆ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานมีความตระหนักและมองเห็นความสําคัญของ
งานมากกวาประโยชนของตนเอง และสามารถทํากิจกรรมของกลุมรวมกับบุคคลในองคกรได เพ่ือ
ชักจูงผูอ่ืนใหทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมเปาหมาย 
  ชูชาติ  พวงสมจิตต (2544 : 13) ไดสรุปวา ในการศึกษาคุณลักษณะของผูนํานักวิจัย
จะดําเนินการ 2 แบบ คือ พยายามเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนํากับคุณลักษณะของคนท่ีไมใช
ผูนํา และเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําท่ีประสบความสําเร็จกับคุณลักษณะของผูนําท่ีไม
ประสบความสําเร็จ แตอุปสรรคของทฤษฎีนี้ก็คือ คุณลักษณะของผูนําท่ีไดจากการศึกษามีความ
แตกตางกันไมมีความแนนอนตายตัวและคุณลักษณะบางประการดูเหมือนจะมีความขัดแยงกันอยู
ในตัว 
  นิตย  สัมมาพันธ (2546 : 33) ไดสรุปวา คุณลักษณะเดนของผูนําคือ คุณภาพภายใน
ตัวหรือ คุณลักษณะของแตละบุคคล มีลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางบุคลิกภาพ ทักษะ
ความสามารถ ลักษณะเดนทางสังคม 
 2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior Theory) ทฤษฎีนี้เริ่มตนประมาณตน
สงครามโลกครั้งท่ี 2 จนถึงประมาณ ค.ศ. 1976 เนื่องจากความเจริญทางดานจิตวิทยาจึงมุงมา
สนใจเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูนําเปนผูนําเปนผูท่ีมีประสิทธิภาพ โดย
การศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ํานี้ มี 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 ศึกษาหนาท่ีของผูนํา (Leadership  
Functions) และแบบท่ี 2 ศึกษาแบบของผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership  Stlye)  
(เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 : 48) 
  การศึกษาหนาท่ีของผูนํา เปนการศึกษาเก่ียวกับหนาท่ีท่ีมีความสําคัญ 2 ประการ คือ 
หนาท่ีเก่ียวของกับภารกิจ (Task-Related) ไดแก การเสนอวิธีการแกปญหา การใหขอมูล การให
ความเห็น และหนาท่ีเก่ียวกับการบํารุงรักษากลุม (Group Maintenance) เชน การแกปญหา
ความขัดแยง การชวยใหกลุมดําเนินไปอยางราบรื่น สมาชิกคนใดทําหนาท่ีไดดีท่ีสุดก็จะไดเปน
ผูนํากลุม 
  การศึกษาแบบภาวะผูนํา คือ การศึกษาวิธีการจัดการกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึง
โดยท่ัวไปแลวนักวิจัยแบงแบบของผูนําออกเปน 2 แบบ คือแบบมุงงาน (Task-Oriented Style) 
กับแบบมุงเนน (Employee-Oriented Style) ในท่ีนี้จะนําเสนอแบบผูนําตามหลักนักวิชาการ
ตาง ๆ ไดแบงไว ดังนี้ (ชูชาติ พวงสมจิตต. 2544 : 15) 
   1.  ผูนําอันเกิดจากการใชอํานาจหนาท่ี 
    Lewin, Lipit and White (1989 ; อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ. 2542 : 107) 
ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยไดทําการทดลองท่ีมหาวิทยาลัย ไอโอวา สหรัฐอเมริกา เม่ือ ค.ศ. 
1938 โดยในการศึกษาครั้งนี้เปนกระบวนการปฏิสัมพันธภายในกลุมระหวางผูนํากับผูตามและ
ประสิทธิภาพของงาน โดยแบงผูนําออกเปน 3 แบบ ตามลักษณะของการใชอํานาจหนาท่ี คือ 



15 

 
 

ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูนําแบบเสรีนิยม 
(Laissez Faire) ผลการศึกษาปรากฏวา ผูนําแบบประชาธิปไตย ใหผลดีกวาในกระบวนการกลุม 
   2.  ผูนําแบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 
    2.1  การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไซโอ (Ohio State 
LeadershipStudies) เริ่มตนศึกษาใน ค.ศ. 1945 ท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไซโอ โดยการเริ่ม
ของ (Dr.CarrollL.Shartle) ซ่ึงตอมาใน ค.ศ. 1949 (Hemplill and Coons) ไดคิดสรางแบบวัด
พฤติกรรมผูนํา ใชชื่อวา Leader Behavior Description Questionnaire หรือ LBDQ และ
ตอมาไดมีการปรับปรุง LBDQ อีกหลายครั้ง โดยบุคคลหลายคน เชน (Halpin), (Winer) เปนตน 
การวัดดวย LBDQ สามารถจําแนกออกเปน 2 มิติ คือ จิตสัมพันธ (Initiating Structure) และ
มิตรสัมพันธ (Consideration) การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไซโอนับเปนครั้งแรก
ท่ีเนนความสําคัญของท้ังงานและคนในการประเมินพฤติกรรมผูนํา (Drake and Roe. 1986 ; 
อางถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540 : 52) 
    2.2  การศึกษาวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University Of Michigan 
Research Studies) โดยการนําของ (Rensis Likert) การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใชระยะเวลา
ใกลเคียงกับงานวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไฮโอ มีเปาหมายเพ่ือจําแนกแบบของผูนําและ
ความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับการท่ีใชวัดประสิทธิผล เกณฑตาง ๆ ประกอบดวย ความ
พอใจในการทํางาน อัตราการเปลี่ยนแปลง การขาดงาน ผลผลิต และประสิทธิผล การวิจัยได
จําแนกผูนําออกเปน 2 แบบ คือ แบบมุงผลผลิต (Production-Centered) และแบบมุงคน 
(Employee-Centered) ท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไฮโอ ผลการวิจัยพบวา ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตองมีแนวโนมท่ีจะมีความสัมพันธท่ีดีกับลูกนอง ตองสนับสนุนและสงเสริม ใหลูกนองเชื่อวา
ตนเองเปนคนมีเกียรติ มีความสําคัญผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ใชกลุมในการตัดสินใจผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมักตั้งมาตรฐานในการทํางานคอนขางสูง 
    2.3  การศึกษาผูนําของกลุมมหาวิทยาลัยฮาณวารด (Harvard Studies of 
Group Leadership) ใน ค.ศ. 1974 โดย ดร.เบลส (Bales) เปนการศึกษาพฤติกรรมทางสังคม
ของกลุมยอยในหองปฏิบัติการ และเก็บขอมูลโดยการสังเกตโดยตรง ซ่ึงจากการศึกษาทําใหเกิด
ผูนํา 2 แบบ ไดแก แบบมุงงาน (Task Leader) และแบบมุงสังคม (Social Leader) (Bales. 
1974 ; อางถึงใน สุนทรายุทธ. 2543 : 120) การศึกษาแนวคิดของ Blake and Mouton 
รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก  
     2.3.1  แบบมุงงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) ผูนําจะ
มุงเอาแตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปน
ผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต 
ไมสนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 
     2.3.2  แบบมุงคนสูง (Country Club Management) ผูนําจะเนนการใช
มนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคกร 
สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสูสภาพการณ
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สิ่งแวดลอมและงานท่ีทําอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหาร
มีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไม
จําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัว ท่ีมุงเนนความพึง
พอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ 
     2.2.3  แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) ผูบริหารจะสนใจคนและ
สนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอย ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานไป
ตามท่ีมุงหมายและคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับ
ผูใตบังคับบัญชานอยเพราะวาขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทํา 
เปนสวนใหญ 
     2.3.4  แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) 
ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบ
แผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลัง
และอํานาจ ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน ตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ
ทํางานหลีกเลี่ยงการทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการความขัดแยง 
ผูรวมงานคาดหวังวาผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 
     2.3.5  แบบทํางานเปนทีม (Team Management) ผูบริหารใหความ
สนใจท้ังเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความ
ตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ
ทํางานสนุก ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึก ยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและ
กันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจเคารพนับถือซ่ึง
กันและกัน ผูบริหารแบบนี้เชื่อวาตนเปนผูเสนอแนะ หรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 
อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู ท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการ
ยอมรับความสามารถของแตละบุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
    2.4  ผูนําตามแนวคิดของเกทเซลล และ กูบา (Getzels and Guba) 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2536 : 189) กลาววา แนวคิดพ้ืนฐานของผูนําแบบนี้เกิดจาก
ทฤษฎีพฤติกรรมทางสังคมขององคการตามแนวคิดของเกทเซลล และ กูบา ไดจําแนกแบบผูนํา
ออกเปน 3 แบบ คือ แบบภาวะผูนําท่ียึดสถาบันเปนหลัก (Nomothetic Leaders) ผูนําแบบ 
ยึดบุคคลเปนหลัก (Idiographic Leaders) และผูนําแบบสานประโยชนเปนหลัก 
(Trantractional Leaders) สรุปความไดดังนี้ 
     2.4.1  ผูนําท่ียึดสถาบันเปนหลัก (Nomothetic Leaders) ผูนําแบบนี้
ตองเนนความสําคัญทางสถาบันทางมิติมากกวาบุคคลมิติ เปนผูนําท่ียึดถือสถาบัน บทบาทความ
คาดหวังจากภายนอกเปนหลัก ผูนําจะใชอํานาจและระเบียบขอบังคับของสถาบันของเครื่องมือ
ในการดําเนินงานใหบุคคลากรมีบทบาทตามท่ีสถาบันกําหนด ซ่ึงมิติสถาบัน 
     2.4.2  ผูนําท่ียึดบุคคลเปนหลัก (Idiographic Leaders)เปนผูนําท่ีอาศัย
ความคิดเห็นในการตัดสินใจของตนเองและผูรวมงานเปนแนวทางในการตัดสินใจ โดยพิจารณา
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ตัวบุคคลท่ีเก่ียวของเปนรายๆไป ไมวาจะปฏิบัติงานอะไรก็จะคํานึงถึงความเหมาะสม มีความ
ตองการ มีความจําเปน ความเดือดรอนของบุคคลท่ีเก่ียวของกอนสิ่งอ่ืนใดเสมอ เปนผูนําท่ีมี
ลักษณะเขาใจผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธอันดีกับบุคคลในหนวยงาน ผูบริหารสถานศึกษาท่ี
มีแนวคิดโดยยึดบุคคลเปนหลัก จะเนนความสําคัญของครูผูรวมงานอยางแนนแฟน และพยายาม
ใหครูไดรวมงานกันอยางมีความสุขเปนประการสําคัญในระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ ใหนอย
ท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ปกครองแบบกระจายอํานาจ สรางความสัมพันธกับครูและผูรวมงาน 
     2.4.3  ผูนําแบบสานประโยชนเปนหลัก (Trantractional Leaders) คือ 
ผูนําท่ีพิจารณาท้ังประโยชนของสถาบันและประโยชนของบุคคลท้ังสองอยางพรอมๆกันไป เปน
ผูนําท่ีรูจักประนีประนอมในทุกเรื่อง ผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงเปนผูนําแบบประสารประโยชน จะ
เนนความสําคัญของการบรรลุถึงจุดมุงหมาย แตในขณะเดียวกันก็จะใหความสําคัญของผูรวมงาน
ดวย 
   มีแนวความคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีกระบวนการทางสังคม (Social Process 
Theory) ของเกทเซลล และ กูบา ถือวาระบบสังคมวิเคราะหได 2 ระดับ ระดับสังคมวิทยา กับ
ระดับทางจิตวิทยานํามาสรางโครงเปน 2 มิติ มิติสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวยบุคคล บุคลิกภาพ 
การสนองความตองการพฤติกรรมของบุคคลของมนุษย ข้ึนอยูกับองคประกอบ 2 อยาง 
    1.  บทบาทของตําแหนงซ่ึงเปนตัวกําหนดสถาบันและอยูใตอิทธิพลของความ
คาดหวัง 
    2.  บุคลิกภาพ ถูกกําหนดโดยวิธีการสนองความตองการแบบของผูนําตาม
แนวคิดของเกทเซลลและกูบา แบงแบบผูนําได 3 แบบ ดังนี้ 
     2.1  ผูนําทางสถาบัน ผูนําแบบนี้เนนมิติทางสถาบันซ่ึงจําเปนตองไปตาม
ทางของสถาบันบทบาท ความคาดหวัง มากกวาทางบุคคล บุคลิกภาพ การสนองความตองการ 
ถาในบทบาทในสถาบัน ถูกกําหนดใหเดนชัดแนนอน บุคคลท่ีรับผิดชอบก็จะกระทําในสิ่งท่ีเขา
ควรกระทํา หนวยงานก็จะประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการ ภายใตการนําทางสถาบันนี้ 
ความสําเร็จของหนวยงานข้ึนอยูกับธรรมชาติของโครงสรางขององคการหรือสถาบัน มิไดข้ึนอยู
กับบุคคล นั่นคือบุคคลท่ีสวมบทบาทสามารถเปลี่ยนคนได และบุคคลก็ทําหนาท่ีคลายๆกัน กับ
เปนสวนหนึ่งของเครื่องจักร หนาท่ีของหัวหนาก็คือเขียนโปรแกรมหรือเปดสวิทซ เพ่ือให
เครื่องจักรเดินหนา หนาท่ีของผูตามหรือลูกนอง ก็คือทําตามท่ีสั่งอํานาจหนาท่ี เปนสิทธิขาด
เฉพาะตนมิใชท่ีมอบตอๆกัน ขอบเขตของการปฏิสัมพันธ แผกระจายไปท่ัวมากกวาเฉพาะเจาะจง 
การใหคุณใหโทษและการจูงใจมาจากภายนอกมากวาภายใน ขอขัดของในบทบาท ถาหากมิไดมี
ขอแตกราวเกิดข้ึนจะกระทบกระเทือนโครงสรางท้ังระบบ 
     2.2  ผูนําทางบุคคล ผูนําแบบนี้เนนมิติสวนบุคคล ซ้ึงจําเปนตองไปทาง
บุคคล บุคลิกภาพ การสนองความตองการมากกวาทางสถาบัน บทบาท ความคาดหวังท่ีกลาว
เชนนี้มิไดหมายความวาผูนําทางบุคคลเนนท่ีจุดมุงหมายนอยไปกวาผูนําทางสถาบัน แตทางไปสู
ความสําเร็จของ หนวยงาน ผูนํา ทางบุคคลถือวาความสําเร็จท่ียิ่งใหญ มิไดเกิดจากการบีบบังคับ
ใหทําตามความคาดหวังของบุคคลอ่ืน แตเกิดจากการเปดโอกาสใหแตละบุคคลไดมีสวนชวยเหลือ
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กันและกระทําในสิ่งท่ีมีความหมายตอตัวเองผูนําแบบนี้เห็นสอดคลองกับแนวคิดท่ีวารัฐบาลท่ีดี
ท่ีสุดคือรัฐบาลท่ีปกครองนอยท่ีสุด ผูนํา ทางบุคคลถือวาบุคคลมีความสําคัญแตละคนไม
เหมือนกัน การท่ีบุคคลหนึ่งกระทําอยางหนึ่งแลวประสบผลสําเร็จเม่ือใหอีกบุคคลหนึ่งกระทํา
อยางเดิมผลท่ีไดรับอาจแตกตางกันไดภายใตผูนํา ทางบุคคล อํานาจหนาท่ีอาจมอบกันไดมากกวา
ท่ีจะเปนสิทธิเฉพาะตัว ขอบเขตของความคาดหวังนั้นเฉพาะเจาะจงกวาจะเปนท่ัว ๆ ไป การให
คุณและใหโทษและการจูงใจมาจากภายในมากกวาภายนอกความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนมักจะเกิดข้ึน
จากการขัดแยงในบุคลิกภาพ ถาหากมีความแตกราวเกิดข้ึนจะกระทบกระเทือนตอการทํางานท้ัง
ระบบ 
     2.3  ผูนําทางสถานการณ ผูนําทางสถานการณนี้จะเปลี่ยนแบบภายใต
สถานการณหนึ่งไปสูอีกแบบหนึ่งภายใตสถานการณหนึ่งเนื่องจากหัวหนาจะตองกระทําให
หนวยงานบรรลุผลใหสําเร็จ ดงันั้น บทบาทและความคาดหวังจะตองระบุใหเดนชัดแตใน
ขณะเดียวกันบุคลิกภาพของบุคคลท่ีครองตําแหนงจะถูกมองขามไปไมได ภายใตผูนําทาง
สถานการณท่ีอําอาจหนาท่ีอาจเปนสิทธิเฉพาะตนหรือมอบหมายกันก็ได ขอบเขตของการทํางาน
อาจเฉพาะเจาะจงหรือกวางขวางก็ไดทํานองเดียวกันการใหคุณใหโทษและการจูงใจอาจมาจาก
ภายในหรือภายนอกก็ได ท้ังนี้ข้ึนอยูกับสถานการณแตละอยางซ่ึงไมเหมือนกัน 
     2.4.4  ผูนําตามแนวคิดของทานแนนบอมและชมิดท (Tannenbaum 
and Schmidt) 
   ชัยวัฒน  บุณฑริก (2541 : 7) ไดกลาวถึง ผลของ (Robert Tannenbaum and 
Warren H. Schmidt) ศึกษาพฤติกรรมของผูนําพบวา การท่ีผูนํามีพฤติกรรมการบริหารแบบใด 
เกิดจากอิทธิพลดานตางๆ  มีสวนผลักดัน แบงผูนําออกเปน 7 แบบ คือ 
    1.  ผูนําตัดสินใจเองแลวแจงใหทราบ ผูนําจะเปนผูบริหารเอง หรือพิจารณา
แกปญหาเองโดยการเปนผูหาทางแกปญหาหลายๆ ทาง แลวเลือกตัดสินใจทางท่ีเห็นวาดีท่ีสุดนั้น
แจงใหลูกนองหรือผูไตบังคับบัญชาทราบเพ่ือดําเนินการตอไป ผูนําประเภทนี้ ไมเปดโอกาสใหใต
บังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ จึงมีลักษณะการใช
อํานาจบังคับ 
    2.  ผูนําพยายามกระตุนเกลี้ยกลอมใหยอมรับผลการตัดสินใจของตนเอง 
กระบวนการตัดสินใจเปนไดตามแบบท่ี 1 แตท่ีแตกตางออกไปตรงแทนท่ีการประกาศหรือแจง
การตัดสินใจของหัวหนาก็เปลี่ยนเปนการใชศิลปะเกลี้ยกลอมผูใตบังคับบัญชาเสียกอน เหตุท่ี
เกลี้ยกลอมเพราะสํานึกวาอาจมีการตอตานเกิดข้ึนและพยายามลดการตอตานโดยชี้ใหเห็นวาถา
กระทําตามเขาตัดสินใจแลวจะเกิดประโยชนแกผูใตบังคับบัญชาอยางไร 
    3.  ผูนําเสนอความคิดเห็นของตนเองและขอความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชา หัวหนาแบบนี้ตัดสินใจแลวพยายามท่ีจะใหผูใตบังคับบัญชายอมรับโดยใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชายอมรับโดยตรง โดยใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดผังความคิดเห็นของตนวา
อยางไร มีความตั้งใจอยางไร หลังจากท่ีไดอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาฟงแลว จึงสอบถามปญหาท่ี
สงสัยท่ีจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจมากข้ึนวาหัวหนาจะทําอยางไร 
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    4.  ผูนําเสนอขอตัดสินใจซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงได ผูนําแบบนี้ใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการท่ีจะใหผูนําเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจบางแตความคิดริเริ่มและ
พิจารณาการตัดสินใจ ยังอยูกับผูนํากอนท่ีจะประชุมหรือพบปะลูกนองเขาไดพิจารณามากอน
แลว แตยังคิดวาอาจเปลี่ยนแปลงได เพราะฉะนั้น จึงนํามาเสนอตอผูใตบังคับบัญชากอนเพ่ือดู
ปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนวาการตัดสินใจกระทบตอผูใตบังคับบัญชาคนใด อยางไรบาง เขาจะให
ผูใตบังคับบัญชาพิจารณาใหความคิดเห็นแตบอกไวกอนวา การตัดสินใจครั้งสุดทายเปนของเขา 
    5.  ผูนําเสนอปญหาแลวขอขอแนะนํา ผูนําเปนผูตัดสินใจเองแบบนี้ไมใชผูนํา
ตัดสินใจมากอนแลวจึงนํามาเสนอตอท่ีประชุมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
เสนอความคิดเห็นเพ่ือแกปญหา ผูเปนหัวหนาจะเริ่มตนอธิบายถึงปญหาวาเปนอยางไร และถาม
ความคิดเห็นตอปญหาอยางไร ผูใตบังคับบัญชาจึงมีหนาท่ีใหความคิดเห็น เพราะ ถือวาความรู
ตลอดจนประสบการณท่ีเก่ียวของจะทําใหเกิดประโยชนในการแกปญหาเม่ือมีขอเสนอแนะ
หลายๆทางแลว หัวหนาจะเปนผูตัดสินใจเลือกทางดีท่ีสุด 
    6.  ผูนําชี้ขอจํากัดแลวตัดสินใจภายในขอบเขตนั้น หัวหนาแบบนี้จะนําปญหา
ใหผูใตบังคับบัญชานําไปตัดสินใจโดยตนเองอาจเปนสมาชิกอยางไรก็ตามเขาจะเปนผูอธิบาย
ปญหาและกําหนดขอบเขตการตัดสินใจ เชน ปญหาดานคนงานของบริษัทไมมีท่ีจอดรถผูนําก็จะ
บอกวาใหพิจารณาท่ีจอดรถใหท่ีใกลๆท่ีทํางาน โดยกําหนดวงเงินในจํานวนหนึ่ง 
    7.  ผูนําอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาทําภายในขอบเขตท่ีกําหนดให หัวหนา
แบบนี้ใหอิสระมากข้ึน โดยกลุมผูใตบังคับบัญชาเปนผูหาทางแกปญหาหลายๆ ทางเองแตผูเปน
หัวหนากําหนดวา การแกปญหานั้นมีใครบางเปนผูรวมตัดสินใจ เม่ือกลุมผูใตบังคับบัญชา
ตัดสินใจแลวผูเปนหัวหนาจะตองปฏิบัติตามดวย 
   5.  ผูนําตามแนวคิดของ (Griffiths) 
    โกสินทร  พูลวัน (2545 : 25 ; อางถึงใน กริฟฟนส. 1956 : 243 - 253) ให
ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําไววามี 7 ประการ คือ 
     1.  ในฐานะผูริเริ่มงานใหม (As an Initiator) นักบริหารการศึกษาท่ีดี
มักจะแสดงพฤติกรรมในดานการริเริ่มงานใหม ๆ ข้ึน ผูนํามักจะตองทํางานหนักเสมอเพ่ือใหงาน
ท่ีเขาริเริ่มใหม ๆ บรรลุผล 
     2.  นักบริหารในฐานะนักปรับปรุง (As an Improver) เปนพฤติกรรมอีก
ดานหนึ่งท่ีนักบริหารการศึกษาแสดงออกมาใหเห็นก็คือ การเปดและแสวงหาโอกาสใหไดปรับปรุง
ตนเอง โดยผูบริหารจะเปนผูคอยกระตุนและใหกําลังใจแกครู ตลอดจนเปนผูแนะแนวทางหรือ
วิธีการทํางานแบบใหม ๆ ใหกับเพ่ือนรวมงาน 
     3.  นักบริหารการศึกษาจะตองเปนผูใหการยอมรับ (As an Recognizer) 
คนอ่ืน ๆ เม่ือเขาทํางานประสบความสําเร็จ ผูบริหารท่ีดีตองเปนผูใหกําลังใจและใหคําชมเชย
ยอมรับในผลสําเร็จของเพ่ือนรวมงาน ไมฉวยโอกาสเอาผลงานของคนอ่ืนมาเปนของตน ผูบริหาร
จะตองพยายามดึงเอาความสาสมารถของบุคคลอ่ืนท่ีแฝงอยูในตัวมาใช และมองใหเห็นปญหา
ของคนอ่ืน ๆ ชมเชยและยกยองของเพ่ือนรวมงานตอหนาคนอ่ืน ๆ เม่ือเขาทํางานไดสําเร็จ 
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     4.  ผูนําจะตองเปนผูใหความชวยเหลือท่ีดี (As a Helper) นักบริหารท่ีดี
จะตองพรอมเสมอท่ีจะชวยแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาเม่ือเขาติดขัด 
     5.  นักบิหารการศึกษาจะตองเปนผูพูดเกง (As an Effectives Speaker) 
สามารถพูดชักจูงใหหมูคณะปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน จะตองเปนผูมี
ความสามารถในเชิงการใชภาษา ซ่ึงจะเปนการสรางเสนหความศรัทธา เชื่อถือ และจะตองมีความ
จริงใจในคําพูดนั้นดวย 
     6.  นักบริหารการศึกษาในฐานะนักบริหารงานท่ีดี (As a Coordinator) 
เขาจะตองเปนผูมีความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานอ่ืนเขามามีสวนรวมในการวางแผนและ
สนับสนุนใหเกิดความรวมมือ ในการปฏิบัติงานตามแผนของทุกฝายผูบริหารจะตองประสานงาน
ใหคนทํางานรวมกันอยางเต็มใจและมีความเขาใจอันดีตอกัน 
     7.  นักบริหารจะตองเปนผูเขากับสังคมไดเปนอยางดี (As a Social Man) 
การเขาสังคมนับเปนภาพจิตท่ีจําเปนสําหรับผูบริหาร ผูนําจะตองสามารถอยูกับคนจํานวนมากได 
เพ่ือนําบุคคลตาง ๆ มาสนับสนุนการทํางานของคนในองคการ ดังนั้น การเขาสังคมในระดับตาง 
ๆ ผูบริหารมีความจําเปนตองเรียนรูและปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมและเลือกใชเวลากับสังคมให
เหมาะสม 
   6.  ผูนําตามทฤษฎีสามมิติ หรือ 3-D Management ของ Raddin 
    สมยศ  นาวีการ (2540 : 9) จากการวิจัยภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัย โอไฮโอ ได
จําแนกพฤติกรรมออกเปน 2 มิติ คือมิติกิจสัมพันธ (Initiating structure) กับมิติมิตรสัมพันธ 
(Consideration) จากการวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดแบงพฤติกรรมผูนําออกเปนมิติมุง
ผลผลิต (Poduction-centered) กับมิติมุงคนงาน (Emproyee-centered) และจากการวิจัยท่ี
มหาวิทยาลัยฮาวารด แบง พฤติกรรมผูนําแกนเปนแบบมุงงาน (Task Leader) กับสังคม 
(Social-leader) งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําท้ัง 3 กลุมนี้ จําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 2 แบบท่ี
สอดคลองกัน จากผลการวิจัยท่ีแลวมา เรดดินไดนํามาสรางทฤษฎีโดยอาศัย 2 มิติแรก คือ มิติมุง
งาน (Task orientation) และมิติมุงสัมพันธ (Relationship orientation) และไดมิติมุง
ประสิทธิผล (Effectiveness) เขาไปอีกมิติหนึ่งทฤษฎีของเรดดิน จึงไดชื่อวาทฤษฎี 3 มิติ (3-D 
ModelSim v 3-D management) ทฤษฎีสามมิติของเรดดินตั้งอยูบนพ้ืนฐานแนวคิดท่ีวา
ประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับปฏิสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ 
    จากทฤษฎีสามมิติของเรดดินกอใหเกิดผูนําใน 3 มิติ คือ 
     1.  มิติมุงงาน หมายถึง พฤติกรรมผูนําท่ีมุงใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม
เขาใจในการดําเนินงานตามแนวนโยบาย การติดตอสื่อสาร การประสานงาน เพ่ือใหใตบังคับ
บัญชาหรือผูตามสามารถปฏิบัติงานไดผลและสําเร็จตามวัตถุประสงค 
     2.  มิติมุงสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมผูนําท่ีแสดงออกถึงความเปนมิตร มี
ความไววางใจเชื่อใจสนิทสนมกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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     3.  มิติมุงประสิทธิผล หมายถึง พฤติกรรมผูนําท่ีมุงใหการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมายท่ีวางไวและผูรวมงานพอใจ โดยยึดสถานการณเปนหลัก ถาสถานการณเหมาะสม
พฤติกรรมผูนําก็จะมีประสิทธิผลมาก ถาหากสถานการณไมเหมาะสมพฤติกรรมผูนําก็จะมี
ประสิทธิผลนอย 
   จากมิติมุงผลงานและมุงสัมพันธ เรดดินไดสรางแบบผูนําพ้ืนฐานข้ึนมา 4 แบบ 
     แบบท่ี 1 งานสูง-สัมพันธสูง แทนแบบของผูนําท่ีผสมผสาน ผูนําประเภทนี้
เปนผูนําท่ีมุงท่ีคน โดยใหทํางานท่ีมีความหมายและมุงท่ีงานโดยใหคนตระหนักถึงความ
รับผิดชอบ 
     แบบท่ี 2 งานต่ํา-สัมพันธสูงแทนแบบของผูนําท่ีเปนมิตรสัมพันธ  
ผูนําประเภทนี้เนนความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และคํานึงถึงงานแตเพียงเล็กนอย 
     แบบท่ี 3 งานต่ํา-สัมพันธต่ํา แทนผูนําท่ีเปนผูแยกตัว ผูนําประเภทนี้มิได
มุงงานหรือความสัมพันธ เขาแยกตัวออกท้ังงานและความสัมพันธ 
     แบบท่ี 4 งานสูง-สัมพันธต่ํา แทนผูนําท่ีเปนผูเสียสละ ผูนําประเภทนี้
เสียสละใหกับงาน และคํานึงถึงความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเพียงเล็กนอย 

 3.  ทฤษฎผูีนําตามสถานการณ  
  Amode and Feldman (1986 : 4-296) ไดกลาวไววา การศึกษาภาวะผูนําเชิง
สถานการณนั้น ไดเริ่มใหความสนใจกันตั้งแตปคริสตศตวรรษ ท่ี 1960-1980 ซ่ึงถือวาเปน
การศึกษาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล “วิธีท่ีดีท่ีสุด” เหมาะสม ตอความตองการของสถานภาพ
การณตางๆ ซ่ึงมีการศึกษาในหลายแนวทางโดยมีการนําเอาพฤติกรรมผูนําดั้งเดิม 3 แบบ หรือมิติ
พฤติกรรมผูนํา 2 มิติ มาปรับเปลี่ยนแบบของผูนําใหเขากับสถานการณ องคประกอบตางๆ ของ
สถานการณ อาจสงผลตอแบบของผูนํา เชน บรรยากาศขององคกร ภารกิจผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน เปนตน 
  การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณนี้ มีทฤษฎีสําคัญๆท่ีควรศึกษาคือ ทฤษฎีผูตาม
สถานการณของ (Fiedler) ทฤษฎภีาวะผูนําตามสถานการณของ (Hersey and Blanchard) 
และทฤษฎีวิธีทางเปาหมายของ (House) สรุปไดดังนี้ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 : 85-104) 
   1.  ผูนําแบบเนนท่ีคนหรือเนนท่ีงานฟดเลอร (FRED E. Fiedler) 
    วิโรจน  สารรัตนะ (2544 : 110 ; อางถึงใน Fiedler) กลาววา บทบาทการนํา
ท่ีนาจะประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณหนึ่ง ๆ หรืออีกในหนึ่งพฤติกรรมการเปนผูนําท่ีดี
หรือไมนั้นข้ึนอยูกับสถานการณเฉพาะแตละอยางซ่ึงแตกตางกันไปสถานการณท่ีสําคัญมี 3 
ประการ ท่ีสงผลตอการแสดงแบบผูนําคือ 
     1.  ความสัมพันธระหวางผูนํากับกลุมผูตาม 
     2.  โครงสรางของงานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย 
     3.  อํานาจหนาท่ีตําแหนงของผูนํานั้น ๆ กําหนดไว 
    ปจจัยท้ัง 3 ประการกอใหเกิดการผสมผสานไดถึง 8 สถานการณและจําแนก
ภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
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     1.  ผูนําประเภทมุงงานจะพยายามทําใหดีท่ีสุดเทาท่ีกลุมของตนเอง
ประสบอยูไมวาตนเองจะพอใจหรือไมพอใจก็ตาม 
     2.  ผูนําประเภทมุงคน จะทํางานของตนใหดีท่ีสุดเทาท่ีกลุมของตนประสบ
อยูโดยอยูระหวางกลางของความพอใจและไมพอใจ 
   สรุปวา การเปนผูนําจะตองใชสองวิธีควบคูกันไป แทนท่ีจะใชวิธีการอยางใดอยาง
หนึ่ง ผูนําประเภทมุงงานมิไดหมายความวาจะมีมนุษยสัมพันธไมดีหรือมองไมเห็นความสําคัญของ
มนุษยสัมพันธและการเปนผูนําท่ีดีจะตองสรางความพอเหมาะใหเกิดระหวางลักษณะของผูนํา 
ท้ังสองประเภท 
   2.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ เฮอรซ่ียและเบลนดชารด (Hersey and 
Banchard, Situational Theory) 
    เนตรพัณณา  ยาวิราช (2547 : 75 ; อางถึงใน Hersey and Banchard) ซ่ึง
เสนอวา พฤติกรรมของผูนําควรเปลี่ยนแปลงตามความพรอมของผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน
เปนการชวยเหลือผูบริหารปรับปรุงรูปแบบความเปนผูนําในแตระดับความพรอมของ
ผูใตบังคับบัญชาซ่ึงจะแตกตางในแตละงานมี 2 ปจจัย คือ ความสามารถและความเต็มใจ เง่ือนไข
และการจูงใจ ความสัมพันธของปจจัยเหลานี้เกิดสภาพท่ีเปนไปได 4 ประการ คือ 
     1.  ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจ ไมมีความม่ันคง 
     2.  ไมมีความสามารถแตเต็มใจหรือเชื่อม่ัน 
     3.  มีความสามารถแตไมเต็มใจหรือไมมีเชื่อม่ัน 
     4.  มีความสามารถและเต็มใจหรือเชื่อม่ัน 
    เฮอรซ่ียและเบลนดชารดตระหนักถึงพฤติกรรมของผูนําอิสระ 2 ประการ คือ 
     1.  พฤติกรรมการทํางานเปนพฤติกรรมท่ีผูนํา ไดกําหนดความรับผิดชอบ
การทํางานเฉพาะอยางของบุคคลหรือกลุม 
     2.  พฤติกรรมความสัมพันธเปนขอบเขตซ่ึงผูนํารับฟงและติดตอสื่อสาร 
กับผูใตบังคับบัญชารวมกันซ่ึงผูบริหารจะตองเลือกรูปแบบผูนําท่ีเปนไปได 4 ประการ เพ่ือ
ยอมรับและเพ่ือปรับปรุงความพรอมของผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 
      2.1  การบอกกลาว (พฤติกรรมงานสูง พฤติกรรมความสัมพันธต่ํา) 
ผูนําจะตองระมัดระวังในการกําหนดงานของผูใตบังคับบัญชา และอธิบายถึงสิ่งท่ีตองทําและวิธีท่ี
ตองทํารูปแบบผูนํานี้จะตองทํางานดีท่ีสุดกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงไมเต็มใจหรือขาดความ
ความสามารถหรือขาดความเชื่อม่ันท่ีจะทํางาน 
      2.2  การใชงาน (พฤติกรรมงานสูง พฤติกรรมความสัมพันธสูง) ผูนํา
แบบบงการเก่ียวกับงานและขณะเดียวกันใหความสนับสนุนความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
รูปแบบนี้ประสิทธิผลสูงสุด เม่ือผูตามเต็มใจท่ีจะทํางานแตขาดทักษะท่ีเหมาะสมเม่ือผูตามมี
ทักษะ และขาดความเชื่อม่ันท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคในงานของเรา 
      2.3  การมีสวนรวม (พฤติกรรมงานต่ํา พฤติกรรมความสัมพันธสูง) 
ผูนํามุงการติดตอสื่อสารและใหการสนับสนุนและแสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะอยางเพ่ือใหงาน
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สําเร็จ ผูนําแบบมีสวนรวมจะเหมาะสมเม่ือผูตามมีทักษะ และขาดความเชื่อม่ันท่ีจะบรรลุ
ประสงคในงานของเรา 
      2.4  การมอบหมายงาน (พฤติกรรมงานต่ํา พฤติกรรมความสัมพันธต่ํา) 
ผูนําจะอํานวยการหรือใหการสนับสนุนต่ํา โดยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานใหเสร็จดวยตนเอง 
รูปแบบนี้จะทํางานดีท่ีสุดสําหรับผูตามท่ีมีท้ังความสามารถและการจูงใจ 
   สรุปวา ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรซ่ียเบลดชารด เปนท่ีแพรหลายของ
ผูบริหารเพราะการจูงใจและความงายในการประยุกตใชแมวามีผูวิจัยบางคนจะคนพบระดับความ
พรอมพฤติการณเหตุการณซ่ึงทํางานทาทายของรูปแบบนี้อยูบนพ้ืนฐานท่ีวาความพรอมของ
ผูใตบังคับบัญชาไมใชตัวแปรเชิงสถานการณท่ีสําคัญท่ีสุดประการเดียวเสมอไป แตจะตอง
พิจารณารูปแบบการเปนผูนําดวย 
   3. ทฤษฎีเชิงสถานการณผูนําของ (Martin G. Evans and Robert House) หรือ
ทฤษฎีวิธีทางสูเปาหมาย 
    ศิริพงษ  เศาภายน (2548 : 139-142 ; อางถึงใน Martin G. Evans and 
Robert House) มีแนวคิดวาประสิทธิผลของผูนํากับความสามารถท่ีจะจูงใจและสรางความพึง
พอใจของผูใตบังคับบัญชาใหทํางานท้ังหมดมีความสัมพันธเก่ียวของกันซ่ึง ไดขยายความและทํา
ใหสวนของทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายชัดเจนข้ึน โดยมีทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาไดรับการกระตุนใหทํางาน ถาเขาเชื่อวาความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จใน
งานท่ีไดรับมอบหมาย และถาเขาเชื่อวาความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัลท่ีเขาพึงพอใจ การ
สรางแนวความคิดนี้เสนอแนะวาหนาท่ี การจูงใจเบื้องตนของผูนําจะตองจูงใจดานรางวัล เพ่ือ
แนะนําผูใตบังคับบัญชาใหผานเสนทางเดินสูการแสวงหารางวัลเปนเปาหมาย และกําจัดอุปสรรค
ท่ีจะทําใหไมบรรลุเปาหมาย พฤติกรรมของผูนําข้ึนอยูกับสถานการณผูนํา 4 ประการ คือ  
    1.  ผูนําแบบบงการเปนการบอกผูใตบังคับบัญชาถึงวิธีท่ีควรทําโดยจัดเตรียม
รายละเอียดของงานท่ีมอบหมาย และตารางการทํางาน กําหนดงาน กําหนดมาตรฐานการทํางาน
เฉพาะเอาไว พฤติกรรมท่ีคลายคลึงกับการกําหนดโครงสรางท่ีเริ่มจากตัวเองเปนหลัก และการท่ี
มุงงาน 
    2.  ผูนําใหการสนับสนุน เปนผูนําท่ีมุงท่ีความตองการของผูใตบังคับบัญชา
และความเปนอยูท่ีดี รวมท้ังการสรางโอกาสและสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีเปนมิตรคลายคลึงกับ
พฤติกรรมท่ีคํานึงถึงผูอ่ืนและการมุงความสัมพันธกัน มีการฝกอบรมเปนผูนําโดยเนนทักษะการ
สรางความสัมพันธ 
    3.  ผูนําแบบใหมีสวนรวมเปนผูนําท่ีใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบัญชาการ
คนหาความคิดและการกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
    4.  ผูนําโดยมุงท่ีความสําเร็จ เปนการกําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจนและทา
ทายสําหรับผูใตบังคับบัญชา ผูนําท่ีมุงความสําเร็จไดมีการปรับปรุงการทํางานกลุมอยางตอเนื่อง
ในและท่ีสรางความเชื่อม่ันวาผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุมาตรฐานเหลานั้น 
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   รูปแบบผูนําไมมีการเปลี่ยนแปลงวิถีทางสูเปาหมายผูนําสามารถปรับปรุง
พฤติกรรมท่ีทําใหเกิดผลกระทบตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและความพึงพอใจ  
ดังนั้น ผูนําไมสามารถสรุปวาเปนพฤติกรรมท่ีสอดคลองกันแตสามารถเปลี่ยนแปลงในระหวาง
พฤติกรรม 4 แบบ โดยข้ึนกับลักษณะสถานการณท่ีเขาเผชิญอยูมี 2 ประการ คือ 
    1.  ดานสิ่งแวดลอม ประกอบดวยโครงสรางงานระบบอํานาจท่ีเปนทางการ
ขององคการและกลุมงาน ปจจัยเหลานี้จะสามารถสรางความพึงพอใจและรูสึกพอใจในงาน 
    2.  ลักษณะผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานและความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาไปวาผูบริหารโดยท่ัวไปจะปรับปรุงแบบการเปนผูนําตามความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชา เชน ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการพัฒนานอยจะเหมาะสมกับ
พฤติกรรมผูนําแบบบงการไดดีในทางตรงขามถาผูใตบังคับบัญชาซ่ึงมีทักษะสูงและมีประสบการ
จะเหมาะสมกับผูนําท่ีมุงความสําเร็จโดยการกําหนดเปาหมายทาทาย และแสดงความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
   4.  ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณตามแนวคิด Vroom-Yetton-Jago 
    รังสรรค  ประเสริฐศรี (44 : 110) เปนทฤษฎีท่ีพยายามจะอธิบายรูปแบบ 
การตัดสินใจของผูนําท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณท่ีกําหนด โดนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจ ไดแก 
     1.  คุณภาพของการตัดสินใจ เปนลักษณะการตัดสินใจท่ีมีวัตถุประสงค 
ทําใหไดผลดีตอการปฏิบัติงานของกลุม 
     2.  การยอมรับในการตัดสินใจ เปนความสําคัญของการท่ีสมาชิกในกลุม
จะยอมรับการตัดสินใจนั้น เพ่ือจะไดนําผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 
     3.  การมุงความสําคัญท่ีการพัฒนางาน 
     4.  มุงความสําคัญท่ีเวลา เปนการมุงท่ีเวลาของสมาชิกกลุม 
 

 4.  ทฤษฎีผูภาวะนําการเปล่ียนแปลง 
  4.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวหลาย
ความหมายเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันผูวิจัยขอเสนอความหมายของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของแตละบุคคลดังนี้ 
   Burns (1978 ; อางถึงใน Yukl and Fleet. 2002 : 253-254) กลาววา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การท่ีผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายท่ีแสดงออกถึง
คานิยมแรงจูงใจความตองการจะมีปฏิสัมพันธในลักษณะยกระดับความตองการซ่ึงกันและกัน
กอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพท้ังสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงใหเปนผูนําแบบจริยธรรมกลาวคือผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม
และจะกระตุนใหเกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึน
ตามลําดับความตองการของมาสโลวทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิง
จริยธรรมเชนอิสระภาพความยุติธรรมความเสมอภาคสันติภาพและสิทธิมนุษยชน 
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   Dubrin (1995 ; อางถึงใน วินิจ. 2546 : 321) กลาววาภาวะผูนําเชิงปฏิรูปหรือ
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือการมุงเนนการเปลี่ยนแปลงท้ังองคการ
ใหดีข้ึนกวาเดิมโดยยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรมจนสงผลทําใหสมาชิกรูสึกอยากปรับเปลี่ยน
อยางเต็มท่ีนอกจากนี้ผูนําจะตองชวยกระดับความตองการของบุคคลใหสูงข้ึน 
สรางคานิยมใหดีข้ึนและพัฒนาคุณธรรมใหสูงข้ึนดวย 
   Razik and Swanson. (1995 ; อางถึงใน วินิจ. 2546 : 327) กลาววาภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปหรือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือลักษณะผูนําท่ีเนนการเปลี่ยนแปลงท้ังองคการใหดี
ข้ึนกวาเดิมโดยยกระดับคุณธรรมและแรงจูงใจจนสงผลทําใหสมาชิกรูสึกอยากเปลี่ยนแปลงอยาง
เต็มท่ีภาวะผูนําเชิงปฏิรูปจะทําใหงานสัมฤทธิ์ผลไดจะตองชวยใหสมาชิกเห็นความสําคัญและ
คุณคาผลงานและแนวทางการทํางานใหสําเร็จชักจูงใหสมาชิกเห็นประโยชนของทีมและองคการ
เปนหลักและตองเปลี่ยนระดับความตองการตามทฤษฎีของ Maslow ใหสูงข้ึนและขยายวงกวาง
ข้ึนดวยดังนั้นผูนําเชิงปฏิรูปจึงเปนเสมือนผูจุดประกายแรงผลักดันใหหลอมรวมสมาชิกใหมองเห็น
ประโยชนรวมกันและปรับเปลี่ยนใหมีจุดหมายในการทํางานรวมกันท้ังนี้ผูนําใชความสามารถ
เฉพาะตัวเขามาชวยมากกวาการใชการบังคับบัญชาตามสายงานและภาวะผูนําแบบนี้ตองชวยให
ทุกฝายทุมเทหัวใจ (Heart ) และจิตใจ (Mind) ในการทํางานอยางละเทาๆกัน 
   Jnatzi and Leithwood (1996 : 26-27) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออกท่ีเปนพลังผลักดันใหผูใตบังคับบัญชา เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม จนเกิดกระบวนทัศนใหม ๆ คือผูนําตองกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
ยอมรับและสรางสรรคในเปาหมายเดียวกัน ตัดสินใจท่ีแนวแนม่ันคง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติ
ตนเองท่ีเปนแบบอยางท่ีดี มีการสงเสริมพัฒนาใหกําลังใจ ดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา เปน
รายบุคคล มีการโนมนาวสรางแรงจูงใจ เชิญชวนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตองการสูงข้ึนเขา
มามีสวนรวมในการพิจารณาและพัฒนาใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน มองและเผชิญกับปญหาและ
สถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ และควรตั้งมาตรฐานและความคาดหวังในการทํางาน
ในทุกดานใหสูงเกินเปาหมายท่ีกําหนดไว สุมาลี ขุนจันดี (2541 : 83) กลาววา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงคือ กระบวนการท่ีผูนําตองเพ่ิมระดับความพยายามของผูตามเพ่ือใหปฏิบัติงานตาม
ความคาดหวังโดยผูนํา ทําใหผูตามเกิดความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือผูนําทําใหผู
ตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา เปนผูเสริมแรงได คือการยกระดับความรูสึกความ
สํานึกของผูตามโดยใหเห็นความสําคัญและคุณคาของผลลัพธท่ีตองการและวิธีการท่ีจะบรรลุ
ผลลัพธท่ีตองการนั้นทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตนอุทิศตนเพ่ือทีมงานองคการและ
นโยบายโดยการกระตุนระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามความตองการของมาสโลว
(Maslow) 
   เศาวนิต  เศาฌานนท (2542 : 128) ไดวิเคราะหผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนผูนํา
แบบแปลงรูปผูนําจะเพ่ิมแรงจูงใจแกผูตามโดยการกระตุนใหผูตามมีความตองการสูงข้ึนใหโอกาส
ผูตามแสดงถึงความคิดท่ีมีคุณธรรมและใหอํานาจแกผูตาม 
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   ยุดา  รักไทย (2546 : 93) ไดใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา“ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงคือบุคคลท่ีตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ ข้ึนและอยูในฐานะท่ีตอง
ทํางานรวมกับกลุมเพ่ือใหบรรลุสิ่งท่ีตองการ” 
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2546 : 44) ไดใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงไว
วาผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีเปนสมาชิกของ
องคการหรือมาจากภายนอกองคการโดยมีวัตถุประสงคหลักท่ีจะใชความรูทักษะความสามารถ
และประสบการณ เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององคการ ใหเกิดข้ึนและดําเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ ปกติตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององคการอาจจะเปนผูท่ีมีบทบาทหนาท่ี
และความรับผิดชอบหลายอยางดวยกัน คืออาจจะเปนท้ังผูนําการเปลี่ยนแปลงผูอํานวยความ
สะดวกในการเปลี่ยนแปลง ผูเจรจาตอรองระหวางกลุมผลประโยชนและเปนท่ีปรึกษาในเรื่อง 
ตาง ๆ ขององคการ ซ่ึงจะข้ึนอยูกับสถานการณและความตองการของแตละองคการวาตองการให
เขาแสดงบทบาทและหนาท่ีใดเปนสําคัญ 
   ชัยยนต  เสรีเรืองยุทธ (2548 : 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูจูงใจใหบุคคล
ปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังตามปกติมุงไปท่ีภารกิจงานดวยการเนนการปฏิสัมพันธกับคน
และสิ่งแวดลอม เพ่ือสรางความรวมมือการยอมรับและความตระหนักถึงความสําคัญของการ
เปลี่ยนแปลง ดวยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน มุงการบรรลุความตองการในระดับสูงและทําให
มีความม่ันใจในการท่ีจะใชความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในภารกิจท่ีเกินปกติ 
   บุญมี  กอบุญ (2548 : 13) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
หมายถึง ลักษณะของผูบริหารโรงเรียนท่ีสามารถจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวัง
ปกติมุงไปท่ีภาระงานอยางกวาง ๆ ดวยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองและมุงใหบรรลุความ
ตองการในระดับสูง 
   สุเทพ  พงษศรีวัฒน (2549 : 13) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูนําท่ีมี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงโดยการสรางวิสัยทัศนกลยุทธและวัฒนธรรมขององคการพรอม
ท้ังการสงเสริมใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหไดผลงานผลิตภัณฑและเทคโนโลยีใหม ๆ อีกดวยผูนํา
จะไมใชการจูงใจทางวัตถุเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตามจะใชสิ่งมีลักษณะเชิงนามธรรมมากกวาเชน
การใชวิสัยทัศน (Vision) คานิยมรวม (Shared Vision) และการสรางความสัมพันธตอกัน 
(Consideration) ทําใหกิจกรรมตาง ๆ ท่ีทํามีความหมายเชิงคุณคาสรางความเขาใจและ
ความรูสึกรวมของผูตาม 
   ภิรมย  ถินถาวร (2550 : 6) หมายถึง พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาท่ีเปน
พลังผลักดันทําใหเกิดความตระหนักเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูตาม จนเกิดกระบวนทัศนใหม 
ๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องวิสัยทัศนและภารกิจของทีมงานและองคการพัฒนาไปสู
ความสามารถท่ีสูงท่ีเกิดความสนใจเฉพาะตนไปสูอุดมการณท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์และความเปนอยู
ท่ีดีข้ึนในตนเองและองคการ 
   สมพร  จําปานิล (2550 : 98) สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ความคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน ท่ีแสดงใหเห็นในการใช
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ศิลปะ หรือความสามารถในการบริหารโรงเรียน ท่ีเปนกระบวนการในการเปลี่ยนสภาพความ
พยายามของขาราชการครู ใหสูงข้ึน เปนผลใหขาราชการครูปฏิบัติงานเกินความคาดหวังโดย
ผูบริหารแสดงพฤติกรรมท่ีทําใหขาราชการครู มีความรูสึกไววางใจยินดีจงรักภักดีและนับถือ
ควบคุมตนเองได 
  สรุปความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีเปนพลังผลักดันใหบุคคลเกิดความตระหนักเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนเกิด
กระบวนทัศนใหมๆมีการถายโอนหนาท่ีความรับผิดชอบและอํานาจท่ีสําคัญและขจัดขอจํากัดการ
ทํางานท่ีไมจําเปนออกไปผูนํามีการดูแลสอนทักษะใหแกผูตามท่ีมีความจําเปนตองแกปญหา
ตองการการริเริ่มการกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีสําคัญการกระตุนการแขงขันความคิด
การตระหนักในขอมูลท่ีเก่ียวของการสงเสริมความรวมมือและการทํางานเปนทีมรวมท้ังสงเสริม
การแกปญหาแบบสรางสรรคในการบริหารความขัดแยงตางๆมุงใหบรรลุมาตรฐานและเปาหมาย
ของโรงเรียนไวสูง 

  4.2  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader ship theory) 

   Conger and Kanungo (1987 ; cited in Yukl and Fleet. 1992 : 175) ได
เสนอทฤษฎีผูนําแบบมีบารมีโดยยึดสมมติฐานท่ีวาบารมีนั้นเปนปรากฎการณแบบการสงเสริมคือ
ผูตามจะสรางคุณลักษณะพิเศษใหกับผูนําโดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผูนําและพฤติกรรม
เหลานั้นประกอบดวยลักษณะดังนี้ 
    1.  การกระตุนแนวความคิดท่ีมีความแตกตางจากแนวความคิดเดิมอยางมาก
แตอยูในอัตราท่ีผูตามยังมาสามารถรับได 
    2.  การนําตัวเขาแลกหรือเสี่ยงกับความสูญเสียสถานะการเงินหรือสมาชิกใน
องคการเพ่ือแนวคิดท่ีตนมุงหวัง 
    3.  ดําเนินการในทางท่ีปกติมักไมทํากันเพ่ือจะบรรลุในความคิดท่ีมีสําหรับ
คุณลักษณะพิเศษของผูนําท่ีเพ่ิมข้ึนประกอบดวย 
     3.1  ความม่ันใจในตนเอง 
     3.2  ทักษะในการจัดการในการสรางความประทับใจ 
     3.3  ความสามารถในการคิดประเมินสถานการณและโอกาสรวมท้ัง
ขอจํากัด 
     3.4  มีความรูสึกไวตอสังคมและเอาใจเขามาใสใจเราในความตองการและ
ในคานิยมของผูตามผูนําแบบบารมีจะเกิดข้ึนเม่ือมีวิกฤตการณท่ีตองการการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ
เม่ือผูตามไมพอใจสถานะเดิมอยางไรก็ตามแมวาไมมีวิกฤตการณเกิดข้ึนก็ตามผูนําแบบนี้มักแสดง
สิ่งตาง ๆ ท่ีเหนือธรรมดาในการจัดการเรื่องตาง ๆ 
   Jantzi and Leithwood (1996 : 26-31) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับผูนําการ
เปลี่ยนแปลงวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงควรยอมรับในเปาหมายของกลุม และมีการทํางานท่ี
สอดคลองกัน ผูนําควรจะตั้งความคาดหวังในการทํางานไวสูง หรือสมบูรณแบบมีการตัดสินใจ
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และแสดงออกอยางแนวแนม่ันคง และควรใหกําลังใจในการตัดสินใจของเพ่ือนรวมงาน อีกท้ัง
ผูนําควรตั้งมาตรฐานและความคาดหวังในการจัดการเรียนการสอนใหสูงไว และผูนําควรยึดหลัก 
3 ขอ คือ 
    1.  ชวยเจาหนาท่ีพัฒนาและดํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมในโรงเรียน 
    2.  สนับสนุนการพัฒนาครู 
    3.  ชวยเหลือครูในการแกปญหารวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
   เหตุผลของ Leithwood เก่ียวกับประโยชนของการปฏิรูปผูนําข้ึนอยูกับ
สมมติฐานท่ีวาผูนําเปรียบเสมือนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง (ปฏิรูป) ของโรงเรียนในอนาคต 
อันไกล มีหนาท่ีกระตุนใหครูชวยกันสรางสรรคในเปาหมายเดียวกัน และมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและ Leithwood ไดศึกษาผูนํา จํานวน 12 คน ท่ีไดนําการปรับโครงสรางการบริหาร
โรงเรียนมาใชพบวา ผูบริหารท่ีมีลักษณะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไดนํากลยุทธ 6 ประการ 
มาปรับใชดังนี้ 
    1.  ความเขมแข็งทางวัฒนธรรมมีสวนชวยพัฒนาโรงเรียน 
    2.  ยอมรับการตัดสินใจของทีมงาน 
    3.  พัฒนาครูและวิธีการจัดการเรียนการสอน 
    4.  มีการประชุมทีมงานสมํ่าเสมอ 
    5.  มีการสรางพลังและความรับผิดชอบภายในทีมงานโดยการตัดสินใจรวมกัน 
    6.  มีการใหขวัญและกําลังใจ(รางวัล) เพ่ือกระตุนการพัฒนาโรงเรียน 
   Stone and Chirichello (1997) ไดสรุปผลการศึกษาบงชี้วาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีไดรับการยอมรับมีลักษณะ ดังนี้ 
    1.  สามารถสรางการเปลี่ยนแปลง 
    2.  เปนท่ียอมรับของครูในฐานะผูนํา 
    3.  สนับสนุนการจัดการศึกษาใหกาวหนาอยางมืออาชีพ 
    4.  มีการวางแผนการจัดกิจกรรม 
   Bass and Avolio (1994 : 2-6) แนวคิดเก่ียวกับผูนําไว 2 แบบคือ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) 
    1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ
กระบวนการท่ีผูนําเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงข้ึน จากความพยายามท่ีคาดหวัง
โดยผูนําแสดงบทบาทนํา ใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดีจงรักภักดี และนับถือทําใหผูตามให
ความสําคัญและคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตอุทิศตน
เพ่ือองคการ โดยกระตุนระดับความตองการ ประกอบดวย กระบวนการ 4 ดาน คือ 
     1.1  การสรางบารมีหรืออิทธิพลอยางมีอุดมคติ (Charisma or Idealized 
Influence -II) ผูนําแสดงบทบาทสําหรับผูตามทําใหกลายเปนแหลงของความยินดีของผูตาม 
ผูนําทําใหผูตามมีความภาคภูมิใจจงรักภักดี เชื่อถือในตัวผูนําและวางแนวทางใหผูตามแสดงตาม
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วิสัยทัศน (Vision) รวมกันและรูถึงพันธกิจ (Mission) สรางความเชื่อม่ันความไววางใจในภารกิจ
โดยรวม เปนผูนําท่ีมีลักษณะพฤติกรรมทัศนคติ และคานิยมของความเปนผูนํา แสดงใหผูตามเห็น
วาเขาสามารถบรรลุวัตถุประสงค ไดในสิ่งท่ีผูตามรูสึกวาเปนไมไดสรางวิสัยทัศนและวัตถุประสงค
ในอนาคต 
     1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation- IM) เปน
กระบวนการท่ีผูนําทําใหผูตามเกิดอารมณกระตุนจูงใจใหไมเห็นประโยชนสวนตน แตอุทิศตน 
เพ่ือทีมงานเห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงานเปนผลทําใหผูตามเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเปนพิเศษโดยผูนําใชวิธีการงาย ๆ ชักชวนสรางอารมณใหผูตามเขาใจวิสัยทัศนและ
ความหมาย มีความรูสึกตระหนักวา ภารกิจท่ีตองทําเปนสิ่งท่ีสําคัญ เชน ผูนําใชคําพูดหรือ
สัญลักษณสรางจินตนาการ ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ จะปรากฏเม่ือผูนํากระตุนเราใจผู
ตามใหปฏิบัติงานและสรางความม่ันใจวา ผูตามมีความสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคการสราง
แรงบันดาลใจทําไดโดย 
      1.2.1  ผูนําสรางความม่ันใจ 
      1.2.2  ผูนําสรางความเชื่อในเหตุผลท่ีกระทําใหผูตามรับรูวาสิ่งท่ีเขาทํา
นั้นมีวัตถุประสงค 
      1.2.3  สรางความคาดหวังในความสําเร็จใหผูตาม 
      1.3  การกระตุนเชาวปญญา (Intellectual Stimulation-IS) เปน
กระบวนการท่ีผูนํา กระตุนผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา โดยการกระทํา
ใหผูตาม มีความพอใจและมีความตั้งใจดวยการใชสัญลักษณจินตนาการ และภาษาท่ีเขาใจงาย
สงเสริมใหผูตามเขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาทสรางความม่ันใจ และสงเสริมคุณคาของ
ผลลัพธท่ีตองการ เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน และแกปญหาใน
การปฏิบัติงาน ดวยความเรียบรอย การกระตุนเชาวปญญาเปนการใชการจูงใจโดยการให
ขอเท็จจริงความรูหลักการแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังกิจกรรม กลวิธีโครงการขอเสนอแนะ 
โดยเสนอความเห็นอยางตรงไปตรงมามีการสนับสนุนและคัดคานโตแยงพยายามเนนท่ีจุดออน
ของวัฒนธรรมดั้งเดิมและเนนจุดแข็งของวัฒนธรรมในองคกรซ่ึงสถานการณท่ีผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกระตุนเชาวปญญาเพ่ือเปลี่ยนแปลงกลุมและองคกรเม่ือ 
      1.3.1  กลุมหรือองคกรถูกคุกคามจากสภาพแวดลอมเชนถูกฝายตรง
ขามสรางความปนปวน 
      1.3.2  เกิดปญหารุนแรงเก่ียวกับการลดประสิทธิภาพของหนวยงาน
เชนขาดเครื่องมือขาดวิธีการท่ีเหมาะสมเกิดความลาชาตนทุนสูงเปนตน 
      1.3.3  งานขาดประสิทธิภาพเพราะเครื่องมือชํารุดขาดวัสดุอุปกรณ 
      1.3.4  ผูมีอํานาจเพียงพอท่ีจะเปลี่ยนแปลงและเริ่มวิธีการท่ีแกปญหาท่ี
องคกรเผชิญอยูโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงและระดับกลางจะตองใชสิทธิ์ในการคิดคน
กลวิธีและกิจกรรมท่ีแสดงออกใหเห็นถึงปญหาของตนเองและผูตามโดยการวิเคราะหการวางแผน
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ปฏิบัติและประเมินเกิดมโนทัศนแลวแจงใหผูตามรูถึงโอกาสและการคุกคามท่ีองคกรเผชิญอยู
รวมท้ังจุดออนจุดแข็งขององคกรและการไดเปรียบเสียเปรียบเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนๆ 
     1.4  การมุงสัมพันธเปนรายบุคคล (Individualized Consideration -IC) 
เปนกระบวนการท่ีผูนําทําตนเปนผูมุงเนนการพัฒนา (Individualized followers) วินิจฉัยและ
การยกระดับความตองการของผูตามมีการติดตอกับผูตามเปนรายบุคคลและการติดตอสื่อสาร
แบบสองทางเอาใจใสความตองการตามความแตกตางระหวางบุคคลของผูตามกระจายอํานาจ
ความรับผิดชอบสงเสริมใหผูตามเกิดจินตภาพดวยตนเองมีความม่ันคงสามารถบูรณาการความ
ตองการทัศนภาพท่ีชัดเจนไดรับขาวสารตามท่ีปารถนาเกิดความตองการเฉพาะมีความรูสึกแบบ
เปนตัวของตัวเองมีความรับผิดชอบและควบคุมตัวเองไดจากนั้นผูนําสรางความม่ันใจและสงเสริม
คุณคาของผลลัพธท่ีกําหนดการมุงสัมพันธเปนรายคนเปนรายบุคคลเปนกระบวนการสําคัญท่ีผูนํา
คํานึงถึงผูตามแตละคนลักษณะดังกลาวยังสามารถใชไดระหวางเพ่ือนรวมงานเพ่ือชวยเหลือใน
การแกปญหาหลักการสําคัญในการคํานึงถึงปจเจกบุคคลคือผูตามแตละคนมีความตองการท่ี
แตกตางกันและโดยเฉพาะผูตามบางคน (Specific Employee) ความตองการของเขาเหลานั้น
จะเปลี่ยนแปลงไดดวยอิทธิพลของผูนําดังนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงตองมีความสามารถในการ
วินิจฉัยและยกระดับความตองการของแตละบุคคลดวยการยกระดับเขาใหมีศักยภาพ 
    2.  ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผูนําทําใหผูตามมีความพยายามท่ีคาดหวังและปฏิบัติงานตามท่ีคาดหวังไวโดยผูนําจะใช
กระบวนการแลกเปลี่ยน เสริมแรงอยางเหมาะสม ทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานให
ไดผลลัพธท่ีตองการและทําใหผูตามเขาใจในบทบาทรวมท้ังตระหนักถึงความตองการของผูตาม
จะไดรับการแลกเปลี่ยนเม่ือปฏิบัติงานไดบรรลุตามท่ีกําหนดประกอบดวยกระบวนการ 3 ดาน 
     2.1  การใชรางวัลอยางเหมาะสม (Contingent Reward-CR) เปน
กระบวนการท่ีผูนําใชในการจูงใจผูตามใหทุมเทความพยายามเพ่ือทํางานใหสําเร็จ ผูนําใชการให
รางวัล เพ่ือการเสริมแรงใหผูตามยอมรับในบทบาทตอไป ผูนําจะตองประเมินความตองการของผู
ตาม เม่ือใหผูตามทํางาน ผูนําจะบอกผลลัพธท่ีผูนําตองการ เม่ือผูตามทํางานบรรลุผลลัพธท่ี
ตองการแลว ผูนําจะตองใหรางวัลตามท่ีสัญญา การใหรางวัลอาจทําไดสองวิธี คือใหการยกยอง
ชมเชยผูท่ีทุมเทความพยายาม ท้ังประกาศความดีความชอบ ใหปรากฏแกสาธารณชน และการ
ใหเกียรติในฐานะบุคคลดีเดน เปนการเสริมแรงท่ีเหมาะสม 
     2.2  การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรง (Active Management by 
Exception-MBEA) เปนกระบวนการท่ีผูนํามุงรักษาสภาพเดิมขององคกร โดยใหผูตามปฏิบัติงาน
ตามวิธีการท่ีเคยปฏิบัติมา และผูนําจะดูแลการปฏิบัติงานของผูตาม และหากผูตามปฏิบัติงานผิด
ไปจากมาตรฐานท่ีกําหนด ผูนําจะแกไขการปฏิบัติงานใหถูกตอง โดยผูนําจะแสดงความไมพอใจ 
ผูตามท่ีทํางานลมเหลวในการทํางาน โดยใชวิธีการเบาท่ีสุด จนถึงข้ันรุนแรงท่ีสุด ผูนําอาจบอก 
ขอบกพรอง วากลาวตักเตือน ตําหนิ ลดข้ันเงินเดือน เปนตน ซ่ึงเปนผลตอความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูตามอันอาจจะทําใหผลผลิตต่ําได การใชวิธีการดังกลาวควรเปนการเสริมแรงทางลบ
อยางเหมาะสม (Contingent Aversive Reinforcement) โดยใหผูตามมีความพยายามท่ีจะยอม
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ทําตามมาตรฐานท่ีกําหนด หลีกเลี่ยงผลเสียในทางลบและใหผูตามเม่ือมีโอกาสและใหผูตามมี
ความตองการชื่อเสียง และการเสริมแรงดวยตนเอง (Self-Reinforcement) ใหมากข้ึนหากผูตาม
ยังเพิกเฉยไมเขาใจ หรือไมมีความสามารถ ผูนําจะทบทวนใหมใหชัดเจน และพยายามปรับปรุง
ความสามารถของผูตามโดยการฝกอบรม เพ่ือใหผูตามปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
     2.3  การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยออม (Passive Management by 
Exception MBE -A) การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยออมโดยเปนกระบวนการท่ีผูนํามุงรักษา
สภาพเดิมขององคกรโดยใหผูตามปฏิบัติงานตามวิธีการท่ีเคยปฏิบัติมาหากผลการปฏิบัติงานไม
บรรลุเปาหมายผูนําจะเขาแทรกแซงแกไขโดยการเสริมแรงทางลบเชนเดียวกับการบริหารแบบมี
ขอยกเวนโดยตรงสรุปไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ (Bass and Avolio)  
มีปจจัยท่ีสําคัญตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือความเปนผูนําท่ีมีบารมีการพิจารณาสวนบุคคล
และการกระตุนความเห็นปจจัยอํานาจบารมีมีความสําคัญสูงสุดเปนทฤษฎีท่ีมุงเนนการแกไข
ปญหาตามสถานการณพัฒนาศักยภาพผูตามใหปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวังตามภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหองคกรประสบความสําเร็จดังนั้นภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจึงเปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน
(Burns. 1978 ; อางถึงใน Yukl and Fleet. 2002 : 253-254) เปนบุคคลแรกท่ีนําเสนอ
กระบวนทัศนเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนโดยอธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีมีผูนํามี
อิทธิพลตอผูตามและในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมองไดท้ังในระดับแคบท่ีเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอปจเจกบุคคล 
(Individual) และในระดับกวางท่ีเปนกระบวนการในการใชอํานาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและ
ปฏิรูปสถาบันในทฤษฎีของเบอรนผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของความตระหนักรูของ
ผูตามโดยการยกระดับแนวความคิดและคานิยามทางศีลธรรมใหสูงข้ึนเชนในเรื่องเสรีภาพความ
ยุติธรรมความเทาเทียมกันสันติภาพและมนุษยธรรมโดยไมยึดตามอารมณเชนความกลัวความเห็น
แกตัวความอิจฉาริษยาผูนําจะทําใหผูตามกาวข้ึนจาก“ ตัวตนในทุกๆวัน” (Everyday Selves) 
ไปสูตัวตนท่ีดีกวา (Better Selves) เบอรนมีแนวคิดวาผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจมีการแสดงออก
โดยผูใดก็ไดในองคการทุกตําแหนงซ่ึงอาจจะเปนผูนําหรือผูตามและอาจเก่ียวกับคนท่ีมีอิทธิพล
เทาเทียมกันสูงกวาหรือต่ํากวาก็ไดเบอรน (Burns) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววาหมายถึงท่ี
ท่ีผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายท่ีแสดงออกถึงคานิยมแรงจูงใจความตองการความ
จําเปนและความคาดหวังท้ังของผูนําและผูตามเบอรนเห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคล
ท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจระดับแรงจูงใจและทักษะเพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกันซ่ึงเกิดได 
3 ลักษณะคือ 
      2.3.1  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปน
ปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกันผูนําจะใชรางวัลเพ่ือ
ตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางานถือวาผูนําและผูตามมี
ความตองการอยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีของมาสโลว 
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      2.3.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ผูนําจะตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตามผูนําและผูตามจะมีปฏิสัมพันธในลักษณะ
ยกระดับความตองการซ่ึงกันและกันกอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพท้ังสองฝายคือเปลี่ยนผูตามไปเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหเปนผูนําแบบจริยธรรมกลาวคือผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก
(Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันตามลําดับข้ันความ
ตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกและอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม
เชนอิสรภาพความยุติธรรมความเสมอภาคสันติภาพและสิทธิมนุษยชน 
   3.  ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือผูนําไดยกระดับความประพฤติและความปารถนาเชิงจริยธรรม
ของท้ังผูนําและผูตามใหสูงข้ึนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝายอํานาจของผูนําจะเกิดข้ึนเม่ือ
ผูนําทําใหเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิมทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธี
ปฏิบัติสรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับสูงข้ึนกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการ
ของมาสโลวหรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนํา
และผูตามไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
   ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2543 : 84-90) ไดรวบรวมลักษณะและพฤติกรรมท่ี
สําคัญของผูนําท่ีประสบความสําเร็จซ่ึงเปนประโยชนตอการพัฒนาผูนําและคุณลักษณะ
พฤติกรรมท่ีสอดคลองกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเชน 
    1.  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จตองมีความเฉลียวฉลาด ปรับตัวเกง มีความ
เพียรพยายาม รางกายแข็งแรง กระตือรือรน เปนคนทํางานหนัก เชื่อม่ันในตนเอง มีไหวพริบมี
ความอดทน มีความเห็นอกเห็นในผูอ่ืน พลังงานสูง หรือไฟแรง ความคิดริเริ่มสรางสรรค แสวงหา
โอกาส มีความรู-ภูมิปญญา และบูรณาการสวนบุคคล 
    2.  ผูนําท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จะตองใชอํานาจโดยการมอบอํานาจ
ใหกับผูอ่ืน เปนผูเรียนรูตลอดไป กําหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรม ภายในหนวยงานเชื่อม่ัน
และใหเกียรติแกผูรวมงาน รูจักตนเองเปนอยางดี กลาเสี่ยงและยอมรับการสูญเสียมี
ความสามารถในการสื่อสารระหวางบุคคล วิสัยทัศนใหความเปนจริงมุงพัฒนางานไปสูอนาคต 

    3.  ผูนําท่ีกอใหเกิดความแตกตางจะตองมีภารกิจท่ีนาสนใจเปนนักคิดท่ี
ยิ่งใหญมีจริยธรรมสูง กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูสึกไว เปนนักเสี่ยง เปนนักตัดสินใจใช
อํานาจอยางชาญฉลาด สื่อความหมายอยางมีประสิทธิผล สรางทีมงานกลาหาญและมีความ
ผูกพัน 
    4.  ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะนําสิ่งท่ีดีท่ีสุดของผูอ่ืนออกมาโดยหวังสิ่งท่ีดีท่ีสุด
จากผูตามของตนเองศึกษาความตองการของผูอ่ืนอยางละเอียดจัดตั้งมาตรฐานสําหรับความเปน
เลิศใชแบบสนับสนุนความสําเร็จยอมและใหการยอมรับกับผลสัมฤทธิ์และใชการผสมผสานกับ
การสงเสริมแรงท้ังทางบวกและทางลบ 
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  5. กุญแจแหงความสําเร็จไดแกยอมรับผิดชอบสวนบุคคลพัฒนาโครงสรางอิทธิพล
ของการคิดมากกวาการควบคุมผลสัมฤทธิ์หลีกเลี่ยงกลุมคนท่ีไมทํางานบริหารพนักงานเปน
รายบคุคลเนนจุดมุงหมายแทนท่ีจะเปนตัวปญหาเปนหัวหนาพรอมการเปนพ่ีเลี้ยงฝกอบรมคน
ของตนเองใหอภัยในความผิดพลาดหรือเปนการเรียนรูมิใชยอมรับเฉพาะท่ีปฏิบัติงานดีเยี่ยมและ
ไมพยายามใชเลหกลกับคน 
  6. การปฏิบัติภาวะผูนําไดแกการทาทายกระบวนการโนมนาวใจใหมีวิสัยทัศนรวม
สนับสนุนใหผูอ่ืนกระทําใหแมแบบของแนวทางและสนับสนุนทางดานจิตใจ 
  7. ความผูกพันภาวะผูนําในอนาคตไดรับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน ๆ สนับสนุน
ความรวมมือทําใหผูอ่ืนเขมแข็ง ทําตัวเองใหเปนแบบอยางและยอมรับในการทําคุณประโยชนของ
ปจเจกบุคคล นอกจากการมีเทคนิคมากมายท่ีใชในการสนับสนุน กระบวนการแตอยางไรก็ตาม
ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงจะข้ึนอยูกับทัศนคติ คานิยมและทักษะของผูนําเปนสําคัญ ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิภาพในการศึกษา มีคุณลักษณะดังนี้ (เศาวนิต  เศาฌานนท,  
2542 : 119) 
   7.1  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   7.2  เปนผูเสี่ยงภัยสุขุมรอบคอบ 
   7.3  เชื่อใจตอความรูสึกของผูรวมงาน 
   7.4  รูถึงคานิยมและวัฒนธรรมขององคการท่ีมีตอการทํางาน 
   7.5  ยืดหยุนพรอมท่ีจะเรียนรูจากประสบการณ 
   7.6  มีทักษะทางความคิดและรูแนวความคิดในแตละดานสิ่งจําเปนตางๆในการ
วิเคราะหปญหา 
   7.7  มีสัญชาติญาณท่ีสรางวิสัยทัศนใหม 
  รัตติกรณ  จงวิศาล (2543 : 1-2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปล (Transformational 
Leader Shiptheory) เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือกระบวนทัศนใหม (New 
Paradigm) ของภาวะผูนําโดยมีเบอรนและแบสเปนสองทานแรกท่ีไดกลาวถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงโดยแสดงใหเปนทฤษฎีทางการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมเนื่องจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจ
หรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) และเปนผูมีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุนผู
ตามใหมีความเปนผูนําและกอนจะมาเปนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะ
ผูนําท่ีเริ่มตนมากอนคือทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซเว
เบอร (Max Weber) ในทศวรรษท่ี 1920 ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีเม่ือผลงานของเขา
ไดแปลเปนภาษาอังกฤษใน ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร
ท่ีศึกษาดานภาวะผูนําพฤติกรรมของผูนําแบบมีบารมีจะประกอบดวย 
   1.  การสรางภาพภาพประทับใจใหผูตามมีความม่ันใจในตัวผูนํา 
   2.  ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ 
   3.  สื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังอยางสูงท่ีผูนํามีตอผูตาม 
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   4.  แสดงความม่ันใจแกผูตามการผูท่ีมีความสําคัญตอการบริหารจัดการองคการ
อยางยิ่งเพราะผูนําท่ีมีทักษะการบริหารงานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกวาท่ีเปนอยู
ในปจจุบันและสรางความเขมแข็งใหเกิดข้ึนกับองคการจนทําใหองคการประสบความสําเร็จอยาง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลไดฉะนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความจําเปนและความสําคัญ
อยางยิ่งในการบริหารองคการซ่ึงมีแนวคิดเก่ียวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงดังนี้ภาวะผูนําแบบมี
บารมีหมายถึงภาพความคิดของผูตามท่ีวาผูนํามีพรสวรรคมีความเปนพิเศษและเหนือกวาคน
ท่ัวไปผูตามจะมีความเชื่อม่ันเคารพและบูชาในตัวผูนําในลักษณะวีรบุรุษเหนือมนุษยหรือเทพ 
  House (1996 ; cited in Muchinsky. 1997 : 374) ไดเสนอทฤษฎีท่ีชี้วาผูนําแบบ
มีบารมีจะมีพฤติกรรมอยางไรโดยระบุตัวบงชี้ความเปนผูนําแบบมีบารมีวาจะรวมเอาความเชื่อม่ัน
ของผูตามในความถูกตองของผูนําการยอมรับอยางปราศจากคําถามของผูนําความหลงใหลในตัว
ผูนํารวมท้ังความตั้งใจท่ีจะเชื่อฟงดวยซ่ึงระบุลักษณะของผูนําคือผูนําตองการในอํานาจอยางแรง
กลามีความเชื่อม่ันในตนเองสูงและมีความตั้งใจสูงพฤติกรรมของผูนําแบบมีบารมีจะตอง
ประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
   1.  การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความเชื่อม่ันในตัวผูนํา 
   2.  การประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณเพ่ือสรางความผูกพัน 
ในผูตาม 
   3.  สื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังอยูสูงท่ีผูนํามีตอผูตาม 
   4.  แสดงความม่ันใจในความสามารถของผูตามเพ่ือสรางความม่ันใจแกผูตาม 
  นอกจากนี้ผูนําแบบมีบารมีจะมีการสรางวิสัยทัศนในอนาคตทําใหผูตามมีชีวิตท่ีดีและ
มีความหมายมากข้ึนและผูนําจะสรางตัวอยางในพฤติกรรมของตนเองเพ่ือเปนโมเดลทาง
พฤติกรรมใหกับผูตามและหากมีความจําเปนผูนําจะแสดงออกเพ่ือกระตุนจูงใจผูตามตามความ
เหมาะสมดวย 
  สุเทพ  พงษศรีวัฒน (2549 : 10) จากการสังเคราะหงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษา (Leaders of Educational Change) ชวยใหคนพบขอเท็จจริงท่ี
เก่ียวกับการเปนผูนําของครู (Teacher Leadership) ในแงสวนบุคคลพบวาคลายคลึงกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีพบอยูในองคกรอ่ืน ๆ กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีคุณลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
   1.  ตองเปนผูมีวิสัยทัศน (Having Vision) 
   2.  มีความเชื่อวาโรงเรียนมีไวเพ่ือเปนสถานท่ีเรียนรู (Believing that the 
School Arefor Learning) 
   3.  ตองใหคุณคาและความสําคัญของทรัพยากรมนุษย (Valuing Human 
Resources) 
   4.  ตองมีทักษะท่ีดีของการเปน“นักสื่อสารและนักฟง” ท่ีมีประสิทธิผล (Being a 
Skill Communicators and Listener) 
   5.  ตองแสดงพฤติกรรมเชิงรุก (Acting Proactively) 
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   6.  ตองกลาท่ีจะเสี่ยง (Taking Risks) 

 

 5.  องคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  องคประกอบของภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถศึกษาไดจากแนวคิดของ
นักทฤษฎีนักวิจัยและนักการศึกษาหลายทานในท่ีนี้ เริ่มตนจากแนวคิดของ (Burns. 1978 : 20 ; 
Yukl. 1998 : 32 – 325 ; Leithwood, Jantzi and Steinbach. 1999 : 9) ในเรื่องของเสน
ตอเนื่องภาวะผูนําท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีลักษณะท่ี
แตกตางกันอยูคนละดานของเสน ตอเนื่องภาวะผูนําและจากพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
แนวคิดของแบส ไดกําหนดไว แตเดิมนั้นมี 3 ประการ คือ ความเสนหา (Charisma) การกระตุน
การใชปญญา (Intellectual Stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน Individualized 
Consideration ตอมา (Bass and Avolio. 1994) ไดเพ่ิมพฤติกรรมภาวะผูนําอีก 1 ประการ คือ
แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspiration Motivation) พฤติกรรมท้ัง 4 ประการ ดังกลาวอาจเรียกวา The 
four I’s (Hoy and Miskel. 2001 : 415) ซ่ึงประกอบไปดวย อิทธิพลทางความคิด 
(Individualized Influence) หรือความเสนหา (Charisma) การกระตุนการใชปญญา 
(Intellectual stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized 
consideration) แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspirational Motivation) มีรายละเอียดดังนี้ 
  Bass and Avolio (1994) ไดกําหนดองคประกอบของภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงไว 
4 องคประกอบหรือ 4Is ดังนี้ 
   1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence : II or CL) 
   2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) 
   3.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation : IS)  
   4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
  Harris (1990 : 9 ; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544 : 61) ได
กลาวถึงพฤติกรรมผูนํา การเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 
   1.  ใหผูตามมีอิสระในการทํางานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
   2.  มีความเปนมิตรกับผูตามใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกับบิดาท่ี
บุตรจะไปหาเม่ือไรก็ได 
   3.  เปนแบบอยางของความซ่ือสัตยความยุติธรรมและมีมาตรฐานสูงในการ 
ปฏิบัติงานขณะเดียวกันก็มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
   4.  ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนําชวยเหลือสนับสนุนยกยองยอมรับ
และเปดใจกวางขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 
   5.  แสดงใหเห็นวามีความเชื่อม่ันกระตือรือรนตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคลและมี
ความภักดีสําหรับบริบทของโรงเรียนนั้น 
  Liontos (1992) ไดกลาวถึง กลยุทธของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหาร
โรงเรียนไวดังตอไปนี้ 
   1.  มีการเยี่ยมเยียนหองเรียนแตละหองทุกวันชวยเหลือสนับสนุนกิจกรรมใน 
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หองเรียนและกระตุนครูเพ่ือท่ีจะเยี่ยมเยียนชั้นเรียนซ่ึงกันและกัน 
   2.  มีการประชุมปรึกษาหารือคณะทีมงานท้ังหมดในโรงเรียนเก่ียวกับเปาประสงค
ของโรงเรียนความเชื่อและวิสัยทัศนในตนปการศึกษา 
   3.  มีการชวยเหลือครูใหทํางานอยางชาญฉลาดโดยการกระตุนใหคนหาคําอธิบาย
ท่ีแตกตางจากเดิมเพ่ือตรวจสอบขอสมมติฐานนําปญหาสวนบุคคลของบุคลากรมาพิจารณาใน
กรอบจินตทัศนโดยรวมของโรงเรียนหลีกเลี่ยงความผูกพันตอคําตอบของปญหาท่ีคิดไวกอนหรือ
คําตอบเดิมสรุปอยางชัดเจนในสาระสําคัญท่ีไดจากการประชุมและการทําใหกลุมบุคลากรอยูกับ
งานแตมิใชเปนการบังคับจินตทัศนสวนตนของบุคลากร 
   4.  ใชพลังรวมของบุคลากรโดยการกําหนดภาระหนาท่ีความรับผิดชอบใหแก 
บุคลากรทุกคนและใหบุคลากรรวมเปนคณะกรรมการและคณะทีมงานตางๆรวมถึงคณะทีมงาน
ในหนาท่ีเก่ียวกับการปกครองและสายการบังคับบัญชาของสถานศึกษาทีมงานวิจัยเชิงปฏิบัติการ
หรือทีมงานปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษาซ่ึงตองใชพลังรวมดังกลาวในการดําเนินการ 
   5.  เขียนบันทึกสวนตัวถึงครูเพ่ือแสดงความรูสึกถึงคุณคาสําหรับความพยายาม 
เปนพิเศษของครูในการสรางสรรคผลงานดีเดนท่ีปรากฏแกสาธารณชนท้ังผลงานสวนบุคคล 
ผลงานของทีมงานผลงานของนักเรียนซ่ึงผลงานเหลานั้นลวนแลวแตเก้ือกูลสนับสนุนการ 
ปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียน 

   6.  สํารวจความตองการและความจําเปนของคณะทีมงานเปนประจําเต็มใจรับ 
ทัศนคติและปรัชญาของครูใชการฟงอยางมีประสิทธิภาพและแสดงใหครูรูวาผูบริหารเอาใจใส 
เก่ียวกับเขาจริงๆ 
   7.  ใหครูทดลองแนวความคิดใหมรวมอภิปรายงานวิจัยกับคณะครูและการเสนอ
ขอคิดคําถาม 
   8.  มีการจัดประชุมปฏิบัติการในโรงเรียนโดยผูบริหารรวมประชุมปฏิบัติการและ
รวมแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับคณะครูพรอมท้ังดลใจใหครูใชความสามารถพิเศษของตน
รวมกับครูทานอ่ืน 
   9.  ผูบริหารตองใหบุคลากรใหมมีสวนเก่ียวของกับการตัดสินใจในสถานศึกษา 
อยางมีประสิทธิภาพโดยใหครูมีความผูกพันตอการรวมงานและจุดประสงคของสถานศึกษา 
   10.  มีความคาดหวังสูงสําหรับครูและนักเรียนโดยบอกครูใหรูวาผูบริหารตองการ
ใหพวกเขาเปนครูท่ีดีท่ีสุดเทาท่ีเขาจะสามารถเปนได 
   11.  ใชกลไกของระบบราชการท่ีจะสนับสนุนครูในเรื่องของเงินงบประมาณ
สําหรับแผนงานโครงการหรือการจัดเตรียมเวลาท่ีเพียงพอสําหรับการวางแผนอยางรวมมือกัน
ของครูชวยแกปญหาเวลาท่ีจํากัดของครูปญหางานดานธุรการของครูมากเกินปกติ 
   12.  ใหครูรูวาตองรับผิดชอบตอนักเรียนท้ังหมดไมใชเพียงชั้นเรียนของตนเอง 
  Manning and Haddock (1992 : 18) กลาวถึง ผูนําท่ีมีวิสัยทัศน คือบุคคลผูซ่ึงมี
ลักษณะ ดังนี้ 
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   1.  ใชการดลใจและจูงใจ 
   2.  การวางโครงการในอนาคตและติดตอสื่อสารตลอดท่ัวโลก 
   3.  ไดรับความสําเร็จอยางมีนับสําคัญเหนือธรรมดา 
   4.  มีความผูกพันสูงตอความเปนเลิศความซ่ือสัตยและผลิตภาพ 
   5.  เปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
  Cook Hunsaker and Coffey (1997 : 484 - 485) ไดกลาวถึง กลยุทธเชิง
พฤติกรรม สําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลง 3 ประการคือ 
   1.  การสรางวิสัยทัศนโดยวิสัยทัศนจะใหทิศทางตอสมาชิกขององคการในวิธีท่ี
สอดคลองกับแบบของผูนําปรัชญาและความยึดม่ันความกดดันในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรของ
องคการวิสัยทัศนท่ีดีท่ีสุดอยูบนพ้ืนฐานขององคการและบงบอกถึงความสามารถท่ีคงทนของ
องคการท่ีจะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการท่ีเหนือธรรมชาติ 
   2.  การระดมความผูกพันเปนการยอมรับโดยบุคลากรท่ีจะทําใหวิสัยทัศนใหมๆท่ี
วางไวใหไดบังเกิดผลผูนําแสดงและนําเสนอวิสัยทัศนตอกลุมในทุกโอกาสใชการกระตุนจูงใจโดย
ผานการติดตอสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 
   3.  การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองท้ังระบบและ
ยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสินใจมีการใชวิธีการปฏิบัติใหมกระจายท่ัวท้ัง
องคการแทนท่ีจะจํากัดอยูกับกลุมผูบริการระดับสูงในองคการผูบริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถ
ทําใหบุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศนและมีความเชื่อม่ันท่ีจะพบกับความทาทายยกระดับการรับรู
มาตรฐานและการตัดสินใจ 
  Dessler (1998 : 202-203) ไดเสนอแนวคิดเรื่องคุณลักษณะของผูนําท่ีใชในการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จซ่ึงเปนคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดังนี้ 
   1.  จัดเตรียมวิสัยทัศนเปนกระบวนการท่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชอิทธิพลตอ
การเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกองคการและสรางความผูกพัน
สําหรับพันธกิจวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 
   2.  จัดตั้งและกําหนดขอบเขตการติดตอสื่อสารโดยกําหนดใหเหมาะสมเพ่ือท่ีจะ 
ปฏิบัติตามพันธกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 
   3.  ติดตอสื่อสารกลยุทธเปนการสรางทางเลือกและนําทางแกผูตาม 
   4.  เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลงลดแรงตานทานพัฒนาความชวยเหลือ
กระตุนจูงใจและสรางความเชื่อถือความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม 
  Hoy and Miskel (2001 : 414) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการคาดหวังวา
เปนผูท่ีมีลักษณะดังนี้ 
   1.  สามารถกําหนดชี้แจงในเรื่องความตองการจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงให
ชัดเจน 
   2.  สรางวิสัยทัศนใหมและรวบรวมความผูกพันตอวิสัยทัศนนั้น 
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   3.  ดลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง 
   4.  เปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนท่ีไดรวมวางไวมากกวาท่ีจะ
ทํางานภายในบริบทเดิม 
   5.  เปนท่ีปรึกษาหรือเปนพ่ีเลี้ยงแกผูตามเพ่ือท่ีจะใหผูตามมีความรับผิดชอบ
ท่ีมากข้ึนในเรื่องการพัฒนาตนเองและผูอ่ืนท้ังนี้ผูตามจะกลายเปนผูนําและผูนําจะกลายเปนผู
กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง(Change agent) และในท่ีสุดจะ
สามารถเปลี่ยนแปลงองคการได 
  Hoy and Miskel (2001 : 415) กลาววาอิทธิพลทางความคิด (Idealized 
Influence) หรือความเสนหา (Charisma) คือพฤติกรรมท่ีปลุกเราอารมณของผูตามใหเขมแข็ง 
และการบงชี้ดวยผูนําปจจัยท่ีสนับสนุนความเสนหา คือความจริงใจภาพปรากฏความถ่ี ความ
เชื่อม่ัน ความฉลาด ความกลาหาญ ความคิด ความเมตตา ซ่ึงความเสนหาสามารถพัฒนาได
อิทธิพลทางความคิด หรือความเสนหา เปนความสามารถในการกําหนดหลักเกณฑการยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง ท้ังท่ีเกิดข้ึนอยางรุนแรงและการเปลี่ยนแปลงแบบธรรมดา ท่ีเปนพ้ืนฐานในวิถี
การทํางานปกติของบุคคล และองคการผูนําท่ีมีพฤติกรรมอิทธิพลทางความคิดหรือความเสนหา
จะไดรับความเลื่อมใส เคารพนับถือ และเชื่อถือไววางใจ ผูตามจะแสดงตัวกับผูนําและเลียนแบบ
ผูนํา โดยท่ีผูนําจะชี้นําพันธกิจใหมขององคการ และพยายามลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงท่ี
รุนแรง ท้ังนี้ความเชื่อถือไววางใจและความผูกพันตอผูนํามีสวนทําใหกระแสการตอตานลดนอยลง
และผลลัพธของอิทธิพลทางความคิดจากผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกมาในรูปตัวแบบ
บทบาท (Role Models) พฤติกรรมท่ีเปนสวนขยายของอิทธิพลทางความคิดนั้นไดแกการท่ีผูนํา
แสดงใหเห็นถึงมาตรฐานในระดับสูงของความประพฤติทางดานศีลธรรมและจริยธรรมรวม
ดําเนินการในภาวะเสี่ยงกับผูตามเนื่องจากการตั้งเปาประสงคและทําใหสําเร็จตามเปาประสงค
การมุงคํานึงถึงความตองการท้ังหมดของบุคคลอ่ืนและการใชพลังท่ีจะขับเคลื่อนปจเจกชนหรือ
กลุมใหไดรับความสําเร็จตามวิสัยทัศนพันธกิจและเปาประสงคของสวนรวม  
(Hoy and Miskel, 2001 : 415) 
  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) คือพฤติกรรมท่ีเพ่ิมความ
ตระหนักในปญหาและใชอิทธิพลตอผูตามใหมองปญหาจากมุมมองใหมหรือจินตทัศนใหมการ
กระตุนการใชปญญาเก่ียวของกับปญหาการสรางสรรคผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนผูตามให
คิดนวัตกรรมและสรางสรรคโดยขอสมมติฐานในรูปการตั้งคําถามกําหนดกรอบปญหาใหมใช
วิธีการใหมในการแกปญหาผูนําจะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและไมวิพากวิจารณความผิดสวน
บุคคลสูสาธารณะ ผูนําใจกวางและเปดรับความคิดของสมาชิกท่ีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงผูตาม
สามารถกระตุนใหผูนําของเขาพิจารณาจินตทัศนและขอสมมติฐานของพวกเขาทีละคน และทุก
สิ่งทุกอยางในองคการสามารถถูกอภิปรายโตแยงเปลี่ยนแปลงไดเพ่ือใหเกิดความชัดเจน (Hoy 
and Miskel, 2001 : 415-416) 
  การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration) คือ พฤติกรรมท่ี
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเอาใจใสเปนพิเศษตอความตองการของปจเจกชนแตละคนท่ีจะทําใหประสบ
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ผลสําเร็จตามเปาประสงคความมุงหมายของการมุงความสัมพันธเปนรายคนคือการกําหนดความ
ตองการและจุดแข็งของผูอ่ืนผูนําชวยผูตามและเพ่ือนรวมงานเพ่ือพัฒนาไปสูระดับศักยภาพท่ีสูง
กวาความสําเร็จและใชความรับผิดชอบสําหรับการพัฒนาบุคคลากรสรางโอกาสการเรียนรูใหมใน
บรรยากาศของการชวยเหลือการสํานึกและการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลในความ
ตองการและคานิยมการใชการติดตอสื่อสารสองทางโดยท่ีผูนําเปนผูฟงท่ีมีประสิทธิผลและมี
ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล 
  แรงจูงใจเชิงดลใจ (Inspiration Motivation) คือพฤติกรรมท่ีผูนําเปลี่ยนความ
คาดหวังของสมาชิกของกลุมเพ่ือใหเชื่อวาปญหาขององคการสามารถแกไขไดแสดงบทบาทท่ี
สําคัญในการพัฒนาวิสัยทัศนท่ีจะนําทางเปาประสงคขององคการและวิธีปฏิบัติการมีการติดตอ
วิสัยทัศนและสื่อสารความหมายใหชัดเจนทําใหเกิดจิตวิญญาณแหงการเปนทีม (Team Spirit) 
ความกระตือรือรนการมองโลกในแงดีความผูกพันตอเปาประสงควิสัยทัศนรวมและการเชื่อมตอ
ภายในกลุมงานและองคการซ่ึงประกอบดวยการติดตอสื่อสารวิสัยทัศนใชสัญลักษณท่ีจะเนนย้ํา
ความพยายามของผูตามและการเปนแบบอยางของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
  วิโรจน  สารัตนะ (2542 : 76-77) กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูท่ีจูงใจให
บุคคลอ่ืนปฏิบัติหนาท่ีของตนเกินกวาความคาดหวังตามปกติมุงไปท่ีภารกิจงานกวางๆดวยความ
สนใจท่ีเกิดข้ึนในตนมุงการบรรลุความตองการระดับสูงประกอบดวย 3 ประการดังนี้ 
   1.  การสรางบารมี (Charisma) 
   2.  การยอมรับคุณคาในตัวบุคคล (Individualized Consideration) 
   3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
  Schermerhorn, Jr (อางถึงใน นิตย สัมมาพันธ. 2546 : 54-55) กลาวถึง
องคประกอบของผูนําในยุคปฏิรูปการศึกษาวามีองคประกอบ6 ประการดังนี้ 
   1.  มีวิสัยทัศน (Vision) 
   2.  คาริสมา (Charisma) 
   3.  การแสดงนัยของความเปนเลิศ (Symbolism) 
   4.  การเอ้ือเฟออํานาจ (Empowerment) 
   5.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
   6.  ความซ่ือสัตยถือม่ัน (Integrity)  



 

 
 

ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบองคประกอบสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Bass &Avolio 
Manning and 

Haddock 
CookHunsaker 

and Coffey 
วิโรจน 

สารัตนะ 
Schermerhorn บุญมี  กอบุญ 

Jantzi 
&Leithwood 

 
1. การมีอิทธิพล
อยางมี
อุดมการณ 
2. การสรางแรง
บันดาลใจ 
3. การกระตุน
ปญญา 
4. การคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล 

1. ใชการดลใจ
และจูงใจ 
2. การ
วางโครงการใน
อนาคตและ
สื่อสาร 
3. ไดรับ
ความสําเร็จ
เหนือธรรมดา 
4. มีความผูกพัน
สูงตอความเปน
เลิศ 
5. เปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิผล 

1. การสราง
วิสัยทัศน 
2. การระดม
ความผูกพัน 
3. การ
เปลี่ยนแปลงเชิง
สถาบัน 

1. การสราง
บารมี 
2. การยอมรับ
คุณคาในตัว
บุคคล 
3. การกระตุน
ทางปญญา 

1. มีวิสัยทัศน 
2. ความศรัทธา 
3. การแสดงนัย
ของความเปน
เลิศ 
4. การเอ้ือเฟอ
อํานาจ 
5. การกระตุน
ปญญา 
6. ความซ่ือสัตย
ถือม่ัน 

1. การเปน
แบบอยางของ
พฤติกรรม 
2. การสรางแรง
ดลใจ 
3. ภาวะผูนําเชิง
วิสัยทัศน 
4. มุงสัมพันธใน
ฐานะเอกบุคคล 
5. การกระตุน
การใชปญญา 
6. การดํารงไวซ่ึง
อํานาจสวน
บุคคล 

1. การเปน
แบบอยางท่ีดี 
2. การระบุ
วิสัยทัศน 
3. การกระตุน
การใชปญญา 
4. การสนับสนุน
เปนรายบุคคล 
5. การยอมรับใน
เปาหมายของ
กลุม 
6. การตั้งความ
คาดหวังไวสูง 
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ตารางท่ี 2  สังเคราะหทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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การสรางแรงบันดาลใจ        3 
การสรางบารมี        3 
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล        4 
การกระตุนการใชปญญา        5 
การสรางวิสัยทัศน        5 
การระดมความผูกพัน        2 
การเปนแบบอยางท่ีดี        2 
การยอมรับในเปาหมายของกลุม         1 
การตั้งความคาดหวังไวสูง        1 
การดํารงไวซ่ึงอํานาจสวนบุคคล        2 
ความเสนหา        1 
การแสดงนัยของความเปนเลิศ        2 
ความซ่ือสัตยถือม่ัน        1 
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงจากนักการศึกษานักวิชาการ
หลายทานสรุปไดวา ผูนําควรยึดถือระบบคุณคาของบุคคลเปนหลัก เชน ความเสมอภาคความ
เปนมนุษยการใหเกียรติศักดิ์ศรี และความยุติธรรม ผูนําและผูตามมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ในการแสวงหาเปาหมายในระดับสูง เพ่ือจุดมุงหมายขององคกรท่ีดีท่ีสุด ผูนําการเปลี่ยนแปลง
เปนผูนําโดยการสรางคน สรางงาน สรางความรูสึกท่ีดี เปนผูนําโดยการผูกพันสามารถกลาวไดวา
ผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนผูนําในยุคปจจุบันเริ่มตนจากการสรางมุมมองใหม และรวบรวมความ
เชื่อม่ันไปสูวิสัยทัศน รวบรวมความคิด เพ่ือกําหนดจุดเปาหมายระยะยาว และสูงกวาเปาหมาย
เดิมตามลําดับปรับเปลี่ยนสถานขององคการโดยการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนมากกวาการทํางานอยู
ภายใตกรอบเดิมทําใหผูตามเปลี่ยนแปลงตามผูนําในท่ีสุดองคการจะมีการปรับเปลี่ยนนําไปสูการ
พัฒนาท่ียั่งยืน มีประสิทธิผลโดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาวะท่ีกําลังตองการการเปลี่ยนแปลง หรือ
การปฏิรูปการศึกษาอยางในปจจุบันโดยองคประกอบเหลานี้ ถือวาเปนองคประกอบตามกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ผูวิจัย จะพิจารณาจากความถ่ีขององคประกอบท่ี
นักวิจัยสวนใหญเลือกเปนองคประกอบในระดับสูง (ในท่ีนี้ คือ ความถ่ีตั้งแต 3 ข้ึนไป) เปนเกณฑ
เพ่ือกําหนดเปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดทฤษฎีเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) 
ตอไปดังนี้ 
  1.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) 
  2.  ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Vision Identification) 
  3.  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Intellectual Stimulation) 
  4.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
  5.  หรือการสรางบารมี (Idealized Influence) 
   

 1.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) 
  การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําให
ผุตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีหกวาเดิม 
เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญ
กับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางใหมแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ใน
การพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทาง
แกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณ
ความคิดของผูตาม แมวาจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ี
เกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผู
ตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวา
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน 
ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณีการกระตุน
ทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนักเขาใจและ
แกไขปญหาดวยตนเอง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 10) 
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  คํานึง  ผุดผอง (2547 : 30) ไดกลาววา การกระตุนเชาวปญญา หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการํางานท่ีเปนกระบวนการกระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการ
หรือแนวทางใหมในการแหปญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกาๆ สงเสริมใหผูรวมงาน
แสดงความคิดเห็น มองปญหาในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหา โดยใชเหตุผลและขอมูล
หลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูนํามีคุณลักษณะสําคัญในดานการคิดและการแกปญหา
อยางเปนระบบและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  ขวัญชัย  จะเกรง (2551 : 28) ไดสรุปความหมาย การกระตุนทางปญญา หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักรู เขาใจปญหาท่ีเกิดข้ึนและทําใหผูรวมงานมี
ความตองการหาแนวทาง วิธีการใหมๆ มาใชในการแกปญหา ผูบริหารสงเสริมสนับสนุน ให
กําลังใจผูรวมงานในการแกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการวิเคราะหแสดงความคิดเห็น และเหตุ
ผลตางๆ รวมกันอยางเปนระบบ และหาขอสรุปใหมท่ีสรางสรรคท่ีดีกวาเดิมเชื่อม่ันวาปญหาทุก
อยางตองมีวิธีการแกไข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจของทุกคน 
  Bass (1985 : 99-112) ไดใหความหมายของการกระตุนการใชปญญาวา หมายถึง 
การท่ีผูนํากระตุนใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีแกไข โดยใช
ความคิด จินตนาการ ความเชื่อ คานิยม มากกวาการทําใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทันที 
การกระตุนการใชปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามเกิดความรอบคอบเกิดมโนทัศน 
เกิดความเขาใจ และมองปญหาท่ีประสบอยูดวยการใชความคิดและดุลยพินิจกอนท่ีจะลงมือ
ปฏิบัติ วิธีท่ีผูนําใชในการกระตุนทางปญญามีอยู 4 วิธี คือ 1) ใชหลักเหตุผล 2) เนนการอยูรอด  
3) การใชประสบการณ 4) การมุงเนนความเปนเลิศ  ผูนําจะเนนท่ีการเจริญกาวหนา การปรับตัว 
การเรียนรู ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการตัดสินใจจะมีความ
ยืดหยุน จะใชขอมูลในการตัดสินใจ แตจะรวบรวมขอมูลเพ่ิมเติมอยางตอเนื่องและคนหาวิธีการ
ใหมๆ ในการแกปญหา 
  Quinn and Hall (1983 : 110) ไดชี้แนะวิธีท่ีผูนําจะใชกระตุนปญญาดังตอไปนี้ 
   1.  การกระตุนปญญาโดยใชเหตุผล (Rationally) โดยผูนําจะเนนการจูงใจดาน
ความสําเร็จผูนําเนนหนักเรื่องโครงสรางงานท่ีเปนทางการการตัดสินใจผูนําจะใชขอมูลเพียง
เล็กนอยแตละเนนหนักในเรื่องความเร็วและประสิทธิผลในการแกปญหาเปนสําคัญ 
   2.  เนนท่ีการอยูรอด (Existentially) โดยผูนําสนใจเก่ียวกับการเพ่ิมความม่ันคง
ความเชื่อถือและการสรางทีมงานผูนําอาศัยกระบวนการท่ีไมเปนทางการและมีความเชื่อวา
สติปญญาสามารถเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดยวิธีการ
ผสมผสานตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีการตางๆหลายวิธี 
   3.  การใชประสบการณ (Empirically) ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจาก
ประสบการณแกปญหาเปนข้ันตอนและใชขอมูลจํานวนมากเพ่ือใหไดขอมูลท่ีดีท่ีสุดของการ
ปรับปรุงความม่ันคงความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคกร 
   4.  การมุงเนนความเปนเลิศ (Idealistically) ผูนําจะเนนท่ีการเจริญกาวหนา 
การปรับตัวการเรียนรูความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรครูปแบบการตัดสินใจจะมี 
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ความยืดหยุนจะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจแตจะรวบรวมขอมูลอยางตอเนื่องและคนหาวิธีการ
ใหมๆในการแกปญหาถามีความจําเปนนอกจากนั้นจะพบลักษณะของความกลาเสี่ยงและการ
คิดคนใหมๆในผูนําเชนนี้ดวย 
  Yukl (1989) ไดยกตัวอยางสถานการณท่ีผูนําการเปลี่ยนแปลงใชกระตุนปญญา 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงกลุมและองคการ 1) เม่ือกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม เชน
ฝายตรงขามสรางความปนปวนเปนระยะๆ 2) เม่ือเกิดปญหารุดแรงท่ีลดประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานเชนขาดอุปกรณขาดวิธีการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 3) งานขาดประสิทธิภาพเพราะ
เครื่องมือชํารุดขาดวัสดุอุปกรณพนักงานขาดงาน 4) เม่ือผูนํามีอํานาจพอท่ีจะทําการเปลี่ยนแปลง
และเริ่มวิธีการท่ีจะสามารถแกปญหารุนแรงท่ีองคการเผชิญอยู 
 จากการศึกษาแนวคิดท่ีกลาวมาขางตนจึงสรุปไดวาดานการกระตุนการใชปญญา
(Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูบริหารโรงเรียนกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาให
ตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิมเพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหม
และสรางสรรคมีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบมีความคิดริเริ่มสรางสรรคมีการ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญสถานการณเกา ๆ  
ดวยวิถีทางแบบใหมๆมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ
การหาคําตอบของปญหามีการกระตุนใหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลและไมวิจารณความ
คิดเห็นของผูอ่ืนสรางความไววางใจรวมกันดูแลใหคําปรึกษาแนะนําพัฒนากระตุนใหเกิดความ
เชื่อม่ันในตนเองเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานโดยใชความคิดเหตุผลมีความรอบคอบใน
การตัดสินในการแกปญหาดวยตนเองไดในการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมของ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีแสดงออก 10 ประการดังนี้ 
  1.  การสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
  2.  การสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิชาชีพของตนเองโดยการเขารวมประชุม
อบรมสัมมนาหรือศึกษาดูงาน 
  3.  การมอบหมายงานและหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเรียนรู 
งานใหมๆ 
  4.  การสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาทํางานรวมกันเปนทีม 

  5.  การใหคําแนะนําการแกปญหาตางๆใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางเปนระบบ 
  6.  สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
  7.  การแตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบในการดําเนินงาน/โครงการ/กิจกรรมใน
โรงเรียน 
  8.  สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากรในโอกาสตางๆ 
  9.  เชิญวิทยากรมาหรือผูมีความรูความสามารถเฉพาะดานมาใหความรูใหมๆแก
ผูใตบังคับบัญชา 
  10.  กระตุนฝกใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางรอบคอบเปนระบบและเปนระเบียบ 
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 2.  ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Vision Identification)  
  การกําหนดหรือการสรางวิสัยทัศนเปนกลยุทธอันดับแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศนทําใหทุกคนมองเห็นองคประกอบซ่ึงกําหนดเปาหมายรวมกันการกําหนดหรือการสราง
วิสัยทัศนจะสงผลใหโรงเรียนสามารถบรรลุถึงจุดมุงหมายได 
  Plant (1987 ; อางถึงใน พนิดา ดามาพงษ. 2534 : 50) กลาววา การสรางวิสัยทัศน
จะเกิดข้ึนกอนกิจกรรมใด ๆ ในการเปลี่ยนแปลงในการสรางวิสัยทัศนนั้น เม่ือผูนําตองการ
เปลี่ยนแปลงหรือฟนฟูองคการเขาตองคนหาวิธีการท่ีจะทําใหผูรวมงานเกิดความไมพึงพอใจใน
สภาพปจจุบันสรางแรงบันดาลใจใหเกิดข้ึนกับผูรวมงานดวยวิสัยทัศนท่ีบงบอกถึงอนาคตท่ีดีกวา
นั้นคือตองดึงดูดใจอยางเพียงพอในการท่ีจะตัดสินใจเปลี่ยนแปลงวิธีท่ีคุนเคยกับการทําสิ่งตางๆไป
เปนวิธีอ่ืน 
  Podsakoff (1990 ; อางถึงใน สุเทพ พงษศรีวัฒน. 2549 : 1) ไดขอสรุปวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมหลักท่ีสําคัญอยูประการหนึ่งคือบงชี้และใหความชัดเจนดาน
วิสัยทัศน (identifying and articulating a vision) ไดแกพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงหมายในการ
ระบุโอกาสใหมๆขององคการพรอมกับพัฒนาสรางความชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามให
ผูกพันตอวิสัยทัศนในอนาคตของตน 
  เบรกเกอร (1992 : 83) กลาววา วิสัยทัศนจะสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายหลักของ
องคการเห็นแนวทางความเปนไปได และความทาทายมีความหมายท้ังตอองคการและตอสังคม
วิสัยทัศนจะดึงดูดใจตอคานิยมอารมณและจินตนาการของผูปฏิบัติงานในองคการเพ่ือใหเขาทุมเท
ความสามารถและทักษะตางๆเพ่ือชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมายไวดังนั้น
ทักษะในการสรางวิสัยทัศนขององคการมีดังตอไปนี้ 
   1.  การมองไปขางหนา (Foresight) คือการมองวาวิสัยทัศนจะเหมาะสมกับ
แนวทางท่ีจะพัฒนาองคการอยางไรโดยผูนําจะตองคํานึงถึงอนาคตท่ีสามารถเปนไปไดจริงของ
องคกรและสังคมเชนโอกาสความเสี่ยงประเด็นแนวโนมในการปฏิบัติงานในอนาคต 
   2.  การมองโลก (World View) เปนการตระหนักถึงผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีตอองคกรและสังคมผลกระทบของยุคขอมูลขาวสารตลอดจนคานิยมของบุคคล
ในการปฏิบัติงาน 
   3.  การมองเหตุการณเบื้องหลัง (Hindsight) หมายถึง การท่ีผูนําแสดงความชื่น
ชมตอแบบแผนและวัฒนธรรมขององคกรตลอดจนเปนพันธกิจขององคการตอชุมชนโดยพิจารณา
วาอะไรคือพันธกิจในปจจุบันและอะไรคือจุดแข็งในอดีตและปจจุบันขององคการ 
   4.  การรับรูอยางลึกซ้ึง (Depth Perception) โดยผูนําจะสํารวจสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคการเชนทรัพยากรตางๆขององคการนอกจากนี้ผูนําจะตองสํารวจความ
สนใจทักษะและความฝนของผูนําดวย 
   5.  สิ่งภายนอกท่ีเก่ียวของกับวิสัยทัศน (Peripheral) คือการท่ีผูนําจะตอง
คํานึงถึงวิชาชีพอ่ืน ๆ การแขงขันกับสถาบันอ่ืน ๆ ตลอดจนคํานึงถึงความตองการของผูรับบริการ
ท่ีมีตอองคการและผูปฏิบัติงานในองคการ 
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   6.  การทบทวนวิสัยทัศน (Revision) การทบทวนวิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีจําเปนมาก
เพราะมีคานิยมรวมกันตลอดกับสิ่งแวดลอมภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปวิสัยทัศนท่ีมีอยูไม
สามารถชวยใหองคกรประสบความสําเร็จไดดังนั้นเม่ือมีการสรางวิสัยทัศนแลวจะตองมีการ
ประเมินและทบทวนวิสัยทัศนเปนระยะๆ 
  Marriner (1993 : 26) กลาววาวิสัยทัศนคือภาพท่ีเปนไปไดในอนาคตอันใกลการ
กลาววิสัยทัศนออกมาอยางชัดแจงจะทําใหมีจุดศูนยรวมสําหรับสมาชิกในองคการทุกระดับและ
จะเปนทิศทางในการปฏิบัติเพ่ือใหเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
  Cook Hunsaker and Coffey (1997 : 484 - 485) ไดกลาวถึงกลยุทธเชิง
พฤติกรรมสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคการเก่ียวกับการสรางวิสัยทัศนโดย
วิสัยทัศนจะใหทิศทางตอสมาชิกขององคการในวิธีท่ีสอดคลองกับแบบของผูนําปรัชญาและความ
ยึดม่ันความกดดันในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการวิสัยทัศนท่ีดีท่ีสุดอยูบนพ้ืนฐานของ
องคการและบงบอกถึงความสามารถท่ีคงทนขององคการท่ีจะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการท่ี
เหนือธรรมชาติ 
  Dessler (1998 : 202-203) ไดเสนอแนวคิดเรื่องคุณลักษณะของผูนําท่ีใชในการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จซ่ึงเปนคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเก่ียวกับการสรางวิสัยทัศนวาเปนกระบวนการท่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใช
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกองคการและสรางความ
ผูกพันสําหรับพันธกิจวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 
  สุเทพ  พงษศรีวัฒน (2549 : 1) กลาววา“จงเปนนักฝนบอกเพ่ือนรวมงานถึงความ
ฝนของทานอธิบายใหคนเหลานั้นเขาใจถึงเหตุผลของความฝนพรอมท้ังชี้ทางท่ีสามารถไปถึงฝน
นั้น”ขอความท่ีกลาวนี้แสดงถึงความเปน “ผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary Leadership)” ภาวะ
ผูนําเชิงวิสัยทัศนเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leaderships) ท้ังนี้เพราะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะใชการจูงใจใหผูตามเกิดการเพ่ิมความ
พยายามในการทํางานมากข้ึนกวาปกติซ่ึงมาจากการท่ีผูตามมีระดับความม่ันใจตอผลของงานท่ี
ไดรับมอบหมายและความมุงม่ันตอความสําเร็จคอนขางสูงในท่ีสุดผลท่ีไดจากการทํางานก็คือ
กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง (Transformed) ท่ีดีข้ึนดวยเหตุนี้ความคาดหวัง (Expectation) 
ของผูตาม จึงเปนปจจัยสําคัญตอการเพ่ิมแรงจูงใจ ใหแกผูตามจากการศึกษาการกําหนดหรือ 
การสรางวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียนจากนักวิชาการหลายทานสรุปไดวาการกําหนดวิสัยทัศน
หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูบริหารสามารถกําหนดหรือสรางภาพในอนาคตและเปาประสงคของ
โรงเรียนโดยใชวิธีการตาง ๆ ท่ีเหมะสม ไดแก การกระตุนใหครูเกิดวิสัยทัศนซ่ึงเปนเปาประสงค
ในอนาคตและใหครูดําเนินการใหประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนซ่ึงเปนเปาประสงคในอนาคต
และใหครูดําเนินการใหประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนและเปาประสงคท่ีวางไวการจูงใจใหครู
เกิดความรูสึกท่ีรับผิดชอบตอเปาประสงคของโรงเรียนการชวยอธิบายใหครูเขาใจความหมาย
อยางชัดเจนเก่ียวกับวิสัยทัศนของสถานศึกษาในรูปของการนําไปปฏิบัติใหบรรลุผลในเรื่องของ
การทํางานและการจัดการเรียนการสอนการติดตอสื่อสารเชื่อมโยงวิสัยทัศนของโรงเรียนใหแก
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บุคลากรระดับตาง ๆ ท้ังในและนอกโรงเรียนไดแกครูนักเรียนชุมชนองคกรตาง ๆ ท่ีมีสวน
ชวยเหลือและสนับสนุนสถานศึกษาตลอดจนหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุน
ครูอยางสมํ่าเสมอ และประเมินผลความกาวหนาของครูในการดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาประสงคของสถานศึกษา พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนท่ีแสดงออกมาสามารถสังเกตไดดังนี้ 
   1.  ชวยใหเพ่ือนรวมงานเขาใจและตระหนักถึงวัตถุประสงครวมของโรงเรียน 
   2. สนับสนุนไดทบทวนและพัฒนาเปาประสงคของตนเองใหสอดคลองกับ
เปาประสงคของโรงเรียน 
   3.  ริเริ่มใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรในโรงเรียนใหรวมกัน
สรางวิสัยทัศนของโรงเรียน 
   4.  สนับสนุนใหการยอมรับตอวิสัยทัศนดังกลาวอยางจริงใจและไมใชวิธีบังคับคน
อ่ืนมิใหแสดงทัศนะของตน 
   5.  ทําใหวิสัยทัศนเกิดความนาสนใจนาทาทายแกคณะครูและบุคลากรพรอมท้ัง
เสนอใหเห็นวาวิสัยทัศนดังกลาวมีโอกาสสําเร็จสูงถาทุกฝายรวมมือรวมใจกันและยอม
เปลี่ยนแปลงวิธีทํางานใหม 
   6.  ชวยขยายความและตีความหมายของวิสัยทัศนใหเปนรูปธรรมในลักษณะ
กิจกรรมท่ีตองปฏิบัติท้ังดานการเรียนการสอนและงานสนับสนุนตางๆไดอยางชัดเจน 
   7.  สรางความเขาใจแกคณะครูและบุคลากรใหสามารถมองเห็นถึงความสัมพันธ
ระหวางบริบทภายนอกท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงกับวิสัยทัศนของโรงเรียน 
   8.  ใหมีการปฏิบัติงานโดยมิติเอกฉันทของบุคลากรท้ังหมดโดยมีการจัดลําดับ
ความสําคัญของพันธกิจและเปาหมายของโรงเรียน 
   9.  มีการประเมินผลความกาวหนาของการดําเนินงานวาบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาประสงคของสถานศึกษาหรือไม 
   10.  การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนหรือแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับ
สถานการณความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
 

 3.  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
  ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตาม
เปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนท่ี
ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความ
ตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคนผูนําจะพัฒนาศักยภาพ
ของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสใน
การเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและ
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการ
ตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานทีเครงครัด บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํา
มีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปน



48 

 
 

การสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท่ีควรคบ 
มากกวาเปนพนักงานหรือเปนปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผู
ตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผู
ตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยู
หรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 10) 
  ขวัญชัย  จะเกรง (2551 : 29) ไดสรุปความหมายของการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลวาหมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลดวยความสนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยางใกลชิด สงเสริมสนับสนุน ให
กําลังใจ เปนท่ีปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตามความตองการ ความ
สนใจ และความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณ การเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการ
สนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน มีการติดตอสื่อสารสองทางและเปนรายบุคคลซ่ึงจะชวยให
ไดขอมูลในการตัดสินใจท่ีดีข้ึน และสามารถลดปญหาความคลุมเครือทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเอง
มีคุณคาและความสําคัญ 
  พัชรา  ทิพยทัศน (2551) ไดกลาวถึงแนวคิดของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
ไววา การคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูนํามีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคล ในฐานะท่ี
ผูใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกวามีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนํา
จะเปน (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาเปนรายบุคคล 
ผูนําจะพัฒนาศักยภาพผูตาม และเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน วรรค การประพฤติของผูนําแสดงให
เห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล พยายามโนมนาวใหบุคคลยอมรับความ
แตกตางซ่ึงกันและกันโดยนําสวนดีของแตละคนมาใชใหเปนพลังท่ีเขมแข็งในการพัฒนา
ความกาวหนาของหนวยงานมากท่ีสุด 
  Bass (1985 : 82-91) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนลักษณะท่ีสําคัญของ
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจท่ีผูใตบังคับบัญชาจะมี
ตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเนนท่ี
การจัดการแบบมีสวนรวมและใหความสนใจกับการหาทางในการตอบสนองความตองการ
ทางดานความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาและการมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีมีผลตอการ
ทํางานและอาชีพ โดยพฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงวาเปนความสามารถของผูนําท่ีทราบความตองการท่ีแตกตางกันของผูตามทราบ
จุดเดน จุดดอย และใหความสนใจในความตองการและความกาวหนาของผูตาม ซ่ึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกสรุปได 3 ลักษณะ คือ 
   1.  การคํานึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) โดยการประเมินผล
การปฏิบัติงานในปจจุบันและตําแหนงในอนาคต เม่ือมีความรับผิดชอบมากข้ึน การปฏิบัติใหดู
เปนตัวอยางและมอบหมายงานตามความสามารถของแตละบุคคล ใหความชวยเหลือเพ่ือเพ่ิม
ความสามารถและเสริมแรงจูงใจใหมากยิ่งข้ึน ตามความตองการขององคการ เปนแบบอยางท่ีดี
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ใหลูกนองเลียนแบบ มีความเห็นอกเห็นใจ ใหความสนใจ มีความเอ้ืออาทรเปนผูใหคําปรึกษา 
สังเกตและบันทึกความกาวหนาในการปฏิบัติงานของลูกนองและสนับสนุนใหลูกนองไดรับการ
ฝกอบรมทางดานเทคนิคซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรมตอไปนี้ 
    1.1  พฤติกรรมท่ีเนนการพัฒนา (Developmentally Oriented Behavior) 
ประกอบดวย การใหคําปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน การสังเกตอยางใกลชิด การบันทึก
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานและการสงเสริมใหผูตามเขารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม 
    1.2  การมอบหมายงาน (Delegation) เปนการใหโอกาสในการทํางานท่ีทา
ทายและใหผูตามไดรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน และยังเปนวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถและ
ศักยภาพของผูตามใหสูงข้ึน 
   2.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Orientation) 
ประกอบดวยพฤติกรรมดังตอไปนี้ 
    2.1  สงเสริมการพบปะอยางเปนกันเอง (Promotion Familiarly and 
Contact) โดยมีการนิเทศแบบตรวจตราไปรอบๆ กับผูตามทุกระดับชั้น มีการติดตอกันแบบสอง
ทางท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือใหผูนําไดรับรูปญหาและสามารถแกไขปญหาใน
หนวยงาน กอนท่ีปญหาจะเกิดข้ึน ตลอดจนไดขอมูลท่ีถูกตอง ทําใหการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานถูกตองมากข้ึน 
    2.2  การท่ีผูตามแตละคนไดรับขอมูลขาวสารท่ีตองการ (Fuelling the 
Individual Subordinate’s Design for Information) การท่ีผูนําใหขอมูลขาวสารดวยตนเอง
ทําใหโอกาสสังเกตปฏิกิริยาและความสนใจของผูตาม นอกจากนี้ทําใหผูตามมีความรูสึกวาตนเปน
คนในองคการ 
    2.3  ใหความสนใจในความแตกตางของผูตามแตละคน (Attentions to 
Differences Among Subordinates) ทําใหผูตามรูสึกวาตนมีคุณคา ไดรับการยอมรับจากผูนํา 
ทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและสงผลใหผูนําไดรับการยอมรับจากผูตามดวยเชนกัน 
    2.4  ใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล  (Individual Counseling) ผูตามมีปญหา
ท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว และเรื่องการปฏิบัติงาน ผูนําใหความชวยเหลือรับฟงปญหา แสดง
ความเห็นใจ เขาใจในความรูสึกของผูตาม ใหผูตามระบายปญหาออกมาและใหคําแนะนํา ชวยใน
การคนหาทางเลือกท่ีดีกวาให 
   3.  การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนบทบาทท่ีสําคัญของผูนําโดย
ใชความรูและประสบการณท่ีมีอยู โดยใชตําแหนงหนาท่ีของตนเพ่ือพัฒนาผูตามใหสามารถดูแล
ตนเองไดและสามารถจัดการกับงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยกระบวนการสอน แนะนําและให
ความรู การเปนพ่ีเลี้ยงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการท่ีจะพัฒนาผูตามใหกลายเปนผูนําใน
อนาคต 
  จากความหมายขางตนผูวิจัยสรุปไดวา การคํานึงปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบริหารแสดงตอผูรวมงาน โดยการใหความสนใจดูแลเอาใจใส สงเสริม สนับสนุนใหกําลังใจ
เปนท่ีปรึกษาชวยเหลือ ชี้แนะเปนรายบุคคล เพ่ือใหรวมงานไดพัฒนาตนเอง ดวยการใหโอกาส
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การเรียนรูสิ่งใหมๆตามความตองการดวยบรรยากาศการสนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน 
ผูบริหารจะมีพฤติกรรมเปนผูสอนและใหคําแนะนํามีการกระจายอํานาจ โดยการมอบหมายงาน
ใหผูใตบังคับบัญชาโดยผูบริหารจะมีคุณลักษณะสําคัญดานความเขาใจในความแตกตางระหวาง
บุคคล การเอาใจเขามาใสใจเรา มีความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและมีเทคนิค
การมอบหมายงานท่ีดี 
 

 4.  การสรางแรงบัลดาลใจ (Inspiration Motivation)  
  การท่ีผูนําประพฤติตนในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบังดาลใจกับผูตาม โดยการสราง
แรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของ
ทีมใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแง
บวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนํา
ตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 
ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย
ได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเองเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งท่ีพบวา การ
สรางแรงบัลดาลใจนี้ เกิดข้ึนผานการคํานึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา ชวย
ใหตามจัดการอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสรางสรรค (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 9) 
  ประครอง  พันธุพรหม (2542 : 10) กลาววา พฤติกรรมผูนําหมายถึงการกระทําท่ี
ผูนําไดแสดงออกมาใหปรากฏทางรางกายจิตใจและอารมณตลอดจนสามารถท่ีจะประสานงานให
เพ่ือนรวมงานมีปฏิสัมพันธกันดวยดีทางพฤติกรรมท่ีแสดงออกดานความคิดริเริ่มสรางสรรคการ
ปรับปรุงแกไขการยอมรับนับถือการใหความรวมมือการประสานงานและการวางพ้ืนฐานหรือ
ควบคุมมาตรฐานดานพฤติกรรมใหกับผูอ่ืน 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548 : 2) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใช
ความสามารถ“ครองงาน” ของตนเพ่ือสรางความเลื่อมใสศรัทธาใหเกิดข้ึนแกผูตามผูนําจะ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกตระหนักและมีความภาคภูมิใจตองานท่ีทําสามารถทําใหผูอ่ืนเห็นวาการ
กระทําของตนเปนสิ่งท่ีดีงามควรแกการเอาเยี่ยงอยางและเปนสิ่งท่ีตนถือปฏิบัติอยางคงเสนคงวา
เปนประจําดวยเหตุนี้ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงสามารถเปนตัวแบบอยาง (Role Modeling) ท่ีดี
แกผูอ่ืนและสิ่งท่ีผูนําขาดไมไดก็คือความสามารถดานเทคนิคในงานท่ีทําและทักษะดานการ
บริหารจัดการในฐานะการเปนผูบริหารท่ีดี (Good Manager) (Hamphill and Coons ; อางถึง
ใน อภิวรรณ แกวเล็ก. 2545 : 36) กลาวถึง พฤติกรรมพ้ืนฐานของผูนําไว 9 ประการคือ 
   1.  ความคิดริเริ่มผูนําแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเปนผูท่ีมีความคิดท่ีแปลก
ใหมนาสนใจอยูตลอด 
   2.  เปนสวนหนึ่งของกลุมเปนพฤติกรรมรวมวงกับผูใตบังคับบัญชาทุกครั้ง 
   3.  เปนตัวแทนของกลุมทําหนาท่ีแทนกลุมไดดีรักษาผลประโยชนใหกับ 
ผูใตบังคับบัญชา 
   4.  ผสมผสานความรูสึกนึกคิดของกลุมเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมีการสราง 
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บรรยากาศและความเขาใจอันดีระหวางสมาชิกของกลุมและนอกกลุม 
   5.  จัดระบบกลุมใหมีประสิทธิภาพ 
   6.  ควบคุมดูแลและแสดงพฤติกรรมการเปนผูนํากลุมใหมีบทบาทท่ีชัดเจน 
   7.  มีพฤติกรรมการสื่อสารท่ีดีชัดเจนตรงไปตรงมา 
   8.  สังเกตและใหความสนใจพฤติกรรมการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา 
   9.  ผูนําองคกรควรแสดงพฤติกรรมท่ีมีความมุงม่ันและจริงใจตอการท่ีจะทํางาน
ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวและการกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหมีความมุงม่ันท่ี
จะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว 
  กนกอร  สมปราชญ (2546 : 222-223) กลาววา พฤติกรรมของผูนําถือวามีผลสูงสุด
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงานรวมท้ังสงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการปฏิบัติงานตามเปาหมายของ
องคกรดังนั้นพฤติกรรมของผูนําแยกเปนลักษณะตางๆดังนี้ 
   1.  พฤติกรรมผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership Behavior) เปน
บทบาทของผูนําท่ีใหการดูแลเอาใจใสใหความสะดวกสบายการสนับสนุนความเปนอยูของผูตาม
การแสดงความเห็นอกเห็นใจความเมตตากรุณาและเจตคติท่ีดีในการเขาใจของตัวผูตาม 
   2.  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบนําทาง (Directive Leadership Behavior)  
เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีตองการมอบหมายงานใหกับผูตามโดยอธิบายข้ันตอนวิธีการตางๆ 
ท่ีสามารถทําใหการทํางานสําเร็จลงไดการทําใหเกิดความกระจางเก่ียวกับความคาดหวังในผลงาน
ของผูตามเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพการตั้งเปาหมายแกผูตามการวางแผนและการรวมมือในการ
ทํางานของผูตามพรอมสรางกฎเกณฑระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือใหผูตามปฏิบัติตามเปนตน 
   3.  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership Behavior) 
เก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจของผูตามรวมถึงการประชุมแบบหนึ่งตอหนึ่งหรือกับกลุมผูตามเพ่ือ
รวบรวมปจจัยนําเขาจากผูตามมาใชในการตัดสินใจอาจเก่ียวของกับการตัดสินใจของกลุมโดยมี
ผูนําคอยเปนผูท่ีคอยชวยแกปญหาแตละทางเลือกแสดงออกถึงปริมาณท่ีแตกตางกันหรือชนิดของ
พฤติกรรมแบบภาวะผูนําแบบมีสวนรวมหรือบางทีเรียกวาเปนภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยหรือ
ภาวะผูนําแบบมอบหมายงาน 
   4.  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบใหรางวัลและการลงโทษ (Leader Reward  
Punishment) พฤติกรรมภาวะผูนําท่ีเนนการใหรางวัลกับผูตามท่ีทําประโยชนกับองคการและ
ลงโทษกับผูตามท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีไมเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
   5.  พฤติกรรมภาวะผูนําเชิงบารมี (Charismatic Leadership Behavior) คือ
พฤติกรรมท่ีผูนําใชความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศนในอนาคตท่ีสามารถโนมนาวจิตใจของผู
ตามใหมีความเชื่อและมีอุดมการณท่ีคลอยตามไดซ่ึงในการกระตุนความตองการของผูตามในการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนประโยชนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการผูนําจะทําหนาท่ีคลายๆ กับเปน
สัญลักษณของการแสดงออกถึงความคาดหวังสูงสุดและเชื่อม่ันในความสามารถของผูตามและ
แสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเองสูงดังนั้นจึงสรุปไดวาพฤติกรรมท่ีเปนเปนแบบอยางท่ีดี



52 

 
 

(Modeling) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารโรงเรียนไดแสดงออกอยางเหมาะสมกับบทบาทและ
หนาท่ีของผูบริหารโรงเรียนและสอดคลองกับคานิยมอันดีงามของสังคมจนเปนท่ียอมรับและ
สามารถสรางความรักความศรัทธาใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชายึดถือเปนแบบอยางเปน
สัญลักษณของโรงเรียนและเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายและความสําเร็จ
ของโรงเรียนโดยมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกดังนี้ 
    5.1  มีความอดทนตอปญหาอุปสรรคตางๆท่ีเกิดข้ึนในการบริหารงาน 
    5.2  เก็บความรูสึกไดดีตอสิ่งท่ีมากระทบท้ังทางบวกและทางลบ 
    5.3  มีการวางตนและแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับบทบาทหนาท่ีของ
ผูบริหารโรงเรียน 
    5.4  มีความซ่ือสัตยสุจริตบริหารงานอยางโปรงใส 
    5.5  มีจิตใจเปนธรรมมุงผลประโยชนของสวนรวมเปนหลักในการบริหารงาน 
    5.6  มีการตัดสินใจหรือแกปญหาอยางมีเหตุผลและอธิบายเหตุผลได 
    5.7  มีบุคลิกภาพท่ีดีท้ังดานการแตงกายการใชคําพูดการสื่อสารท่ีเหมาะสม
และลักษณะทาทาง 
    5.8  มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 
    5.9  พยายามแกไขขอบกพรองท้ังพฤติกรรมสวนตัวและกระบวนการทํางาน 

    5.10  เปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชาในดานพฤติกรรมสวนตัวและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  คํานึง  ผุดผอง (2547 : 30) ไดสรุปความหมายของการสรางแรงบัลดาลใจวา 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูนําไดแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการทําให
ผูรวมงานมีแรงจูงใจภายในไมเห็นแกประโยชนสวนตัวแตอุทิศตนเพ่ือกลุมมีการตั้งมาตรฐานใน
การทํางานสูงและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมายมีความตั้งใจแนวแนในการทํางานมีการให
กําลังใจ ผูรวมงานมีการกระตุนใหตระหนักถึงสิ่งสําคัญ โดยผูนําจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญในดาน
การสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงานมีการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก 
  ขวัญชัย  จะเกรง (2551 : 27) ไดสรุปวาการสรางแรงบัลดาลใจหมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบริหารกระตุนจูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบัลดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจและเห็นคุณคา
ของเปาหมายผูบริหารท่ีจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูบริหารจะสรางเจต
คติท่ีดีในแงบวก และสรางสื่อความคาดหวังท่ีตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน รวมกันสรางความเชื่อม่ัน ความเขาใจ ใหกําลังใจ ทําให
ผูรวมงานเห็นคุณคาของงานมีความตั้งใจแนวแนในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
  พัชรา  ทิพยทัศน (2551 : 29) ไดกลาวถึงแนวคิดการสรางแรงบัลดาลใจวาการ สราง
แรงบัลดาลใจ หมายถึง พลังอํานาจในตนเองชนิดหนึ่ง ท่ีใชในการขับเคลื่อนการคิดและการ
กระทําใดๆท่ีพึงประสงคเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จไดตามตองการเกิดจากการใชคําสั่งหรือการขอรอง
ท่ีกระตุนความกระตือรือรนของผูตามโดยชี้ใหเห็นคุณคาแหงความสําเร็จความใฝฝนและแรง 
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บัลดาลใจหรือทําใหเกิดความเชื่อม่ัน การท่ีผูนําประพฤติในทางจูงใจใหเกิดแรงบัลดาลใจแกผูตาม
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายท่ีทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิต
วิญญาณของทีมงานใหชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน ในการสรางเจตคติท่ีดีในแง
บวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพของอนาคต และผูกพันคานิยมท่ีดีงาม การสรางเจตคติเปน
สิ่งจําเปนในดานการบริหารงานบุคคล ถาบุคคลมีเจตคติท่ีดีตองาน ถาผูนํามีเจตคติท่ีดีตอ
ผูรวมงาน และตอหนวยงานท่ีปฏิบัติอยูก็จะเกิดความผูกพันกับหนวยงานไดอยางมีความสุข 
  Bass (1985 : 68-70) ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบัลดาลใจของผูนําไวดังนี้ 
   1.  เนนปฏิบัติ (Action Orientation) ประกอบดวยพฤติกรรมคือ 
    1.1  กระตุนใหผูบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติโครงการใหมๆหรือทํางานท่ีทา
ทายความสามารถ 
    1.2  ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอาสมัครงาน การไดอาสาเปนประโยชนใหผุใต
บังคับบัญชาไดแสดงความสามารถและความรับผิดชอบและเม่ือปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความ
ภาคภูมิใจและเชื่อม่ันในตนเอง 
    1.3  การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูสิ่งใหมๆเอหาวิธีการ
แกปญหาของหนวยงาน 
    1.4  การสรางบรรยากาศการติดตอสื่อสารแบบเปดและเชื่อถือไววางใจซ่ึงกัน
และกัน 
    1.5  การใชระบบการบันทึกสั้นๆแทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาวๆ 
   2.  การสรางความเชื่อม่ัน (Confidence - Building) ความเชื่อม่ันเปนแหลง
ความเขมแข็งทางอารมณเม่ือผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตราย
ในการปฏิบัติงาน ผูนําตองสรางความเชื่อม่ันใหผูบังคับบัญชาเกิดขวัญและกําลังใจ และทุมเท
ความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
   3.  การสรางความเชื่อม่ันในจุดหมายท่ีเปนอุดมการณ (Inspiring Belief in 
"Cause") การสรางความเชื่อม่ันในอุดมการณ เปนสิ่งทีมีความสําคัญยิ่ง การท่ีบุคคลจะเสียสละ
ประโยชนสวนตนหรือทํางานท่ีเสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น บุคคลตองเชื่อม่ันอุดมการณ
นั้นเปนสิ่งท่ีถูกตอง มีคุณคาแกการเสียสละ 
   4.  การใช (Pygmalion Effect Making Use of the Pygmalion Effect or 
Self Fuelling Prophecy) คือการท่ีผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี บุคคลซ่ึงถูกคาดหวัง
วาจะทําไดดีกวาผูซ่ึงไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี บุคคลซ่ึงถูกคาดหวังวาจะทํา
ไดดีจะพยายามทําอยางดีเพ่ือทําใหผูนําม่ันใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง การใช Pygmalion 
Effect กับผูใตบังคับบัญชาจะเปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (Selfesteem) 
  จากความหมายขางตนผูวิจัยสรุปวา การสรางแรงบัลดาลใจหมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบริหารมีความสามารถสื่อสารเปนอยางสูง สามารถสื่อสารกระตุนจูงใจใหเกิดแรงบัลดาลใจ 
กระตือรือรน ตระหนัก และเห็นคุณคาของงาน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม
ผูบริหารจะสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวกและสรางสื่อความหวังท่ีตองการอยางชัดเจน 
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ผูบริหารจะอุทิศตนหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน สรางความเชื่อม่ัน ความ
เขาใจใหกําลังใจ แกผูรวมงานวาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายได โดยไมเห็นแกประโยชน
สวนตน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งท่ีสําคัญยิ่งขององคการ 
 5.  การสรางบารมี (Idealized Influence) หรือ Charisma Leadership หรือ CL 
หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งท่ีผูนําตองปฏิบัติ
เพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมี
ความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนํา
เปนผูท่ีไวใจไดวาจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะ
หลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและ
เพ่ือประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับ
ผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของ
ผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการ
เปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 10) 
  5.1  บารมี 10 
   บารมี แปลวา กําลังใจเต็ม บารมี 10 ทัศ มีดังนี้ 
   1.  ทานบารมี จิตของเราพรอมท่ีจะใหทานเปนปกติ 
   2.  ศีลบารมี จิตของเราพรอมในการทรงศีล 
   3.  เนกขัมมบารมี จิตพรอมในการทรงเนกขัมมะเปนปกติ เนกขัมมะ แปลวา การ
ถือบวช แตไมใชวาตองโกนหัวไมจําเปน 
   4.  ปญญาบารมี จิตพรอมท่ีจะใชปญญาเปนเครื่องประหัตประหารใหพินาศไป 
   5.  วิริยบารมี วิริยะ มีความเพียรทุกขณะ ควบคุมใจไวเสมอ 
   6.  ขันติบารมี ขันติ มีท้ังอดทน อดกลั้นตอสิ่งท่ีเปนปฏิปกษ 
   7.  สัจจะบารมี สัจจะ ทรงตัวไวตลอดเวลา วาเราจะจริงทุกอยาง ในดานของการ
ทําความดี 
   8.  อธิษฐานบารมี ตั้งใจไวใหตรงโดยเฉพาะ 
   9.  เมตตาบารมี สรางอารมณความดี ไมเปนศัตรูกับใคร มีความรักตนเสมอดวย
บุคคลอ่ืน 
   10.  อุเบกขาบารมี วางเฉยเขาไว เม่ือรางกายมันไมทรงตัว ใชคําวา "ชางมัน"  
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   บารมี ท่ีองคสมเด็จทรงใหเราสรางใหเต็ม ก็คือ สรางกําลังใจปลูกฝงกําลังใจใหมัน
เต็มครบถวนบริบูรณสมบูรณ บารมีในข้ันตนกระทําดวยจิตอยางออนเปนข้ันพระบารมี เม่ือจิต
ดํารงบารมีข้ันกลางได เรียกวา พระอุปบารมี และเม่ือจิตดํารงบารมีข้ึนไปถึงท่ีสุดเลย 
เรียกวา พระปรมัตถบารมี หรือบารมี 30 ทัศ หรือมีศัพทเรียกอีกอยางหนึ่งวา พระสมติงสบาร
มี หมายถึง พระบารมีสามสิบถวน ซ่ึงเปนธรรมพิเศษหมวดหนึ่ง มีชื่อวา พุทธกรณธรรม เปน
ธรรมพิเศษท่ีกระทําใหไดเปนสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา พระโพธิสัตวท่ีตองการจะเปน
พระพุทธเจา ตองบําเพ็ญธรรมหมวดนี้ หรือมีชื่อหนึ่งเรียกวา โพธิปริปาจนธรรม คือธรรมสําหรับ
พระพุทธภูมิ หรือชาวพุทธเราท่ัวไปเรียกวา พระบารมี หมายถึง ธรรมท่ีนําไปใหถึงฝงโนน คือ 
พระนิพพาน 1) ทาน การให เปนการตัดความโลภ 2) ศีล เรามีก็ตัดความโกรธ 3) เนกขัมมะ เปน
การตัดอารมณของกามคุณ4) ปญญา ตัดความโง 5) วิริยะ ตัดความข้ีเกียจ 6) ขันติ ตัดความไม
รูจักอดทน 7) สัจจะ ตัดความไมจริงใจ มีอารมณใจกลับกลอก 8) อธิษฐาน ทรงกําลังไวให
สมบูรณ 9) เมตตา สรางความเยือกเย็นของใจ 10) อุเบกขา วางเฉยเขาไวในเรื่องของกายเรา 
  5.2  การเทียบบารมี 
   บารมีจัดเปน 3 ชั้น คือ 
   5.2.1  บารมีตน 

  5.2.2  อุปบารมี 
  5.2.3  ปรมัตถบารมี 

   บารมีตนในข้ันเต็ม ทานผูนี้จะเกงเฉพาะทาน กับ ศีล แตการรักษาศีลของบารมี
ข้ันตนจะไมถึงศีล 8 และจะยังไมพรอมในการเจริญพระกรรมฐาน กําลังใจไมพอ อาจจะไมวางพอ
หรือเวลาไมมี 
   อุปบารมี เปนบารมีข้ันกลาง พรอมท่ีทรงฌานโลกีย ทานพวกนี้จะพอใจการเจริญ
พระกรรมฐาน และทรงฌาน แตยังไมถึงข้ันวิปสสนา ยังไมพรอมท่ีจะไปและไมพรอมท่ีจะยินดี
เรื่องพระนิพพาน พรอมอยูแคฌานสมาบัติ 
   ปรมัตถบารมี ในอันดับแรกอาจจะยังไมมีความเขาใจในเรื่องนิพพาน พอสัมผัส
วิปสสนาญาณข้ันเล็กนอย อาศัยบารมีเกา ก็มีความตองการพระนิพพาน จะไปไดหรือไมไดในชาติ
นี้นั้นไมสําคัญ เพราะการหวังนิพพานจริง ๆ ตองหวังกันหลายชาติจนกวาบารมีท่ีเปนปรมัตถ
บารมีจะสมบูรณแบบ 
   เม่ือครั้งท่ีแลวไดใหคําจํากัดความเอาไววา0 “บารมี” มีความหมายอยู ๒ ประการ
ดวยกัน คือ 
2    1.  บารมี0 หมายถึง0 บุญท่ีมีคุณภาพพิเศษ0 ซ่ึงเกิดจากการทําความดีอยางถูก
หลักวิชชา ชนิดเอาชีวิตเปนเดิมพัน และทําอยางตอเนื่อง 
    2.  บารมี2 หมายถึง นิสัยเอาชีวิตเปนเดิมพันในการสรางบุญ สรางกุศลเพ่ือ 
กําจัดความชั่วใหหมดไปจากใจ มีแตความบริสุทธิ์สะอาด ของความดีม่ันคงอยูในใจ อยางถาวร
ตลอดกาล2กิเลสคืออะไร 
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   มนุษยทุกคนยอมมีท้ังนิสัยดีและไมดีอยูในตัว แลวยังพบอีกวา นิสัยท่ีไมดีเหลานั้น 
มักจะเกิดจากการทุมเทชีวิตทําในสิ่งรายๆ สวนนิสัยท่ีดี กลับไมไดเกิดจากการทุมเทชีวิตในการ
สรางบุญกุศล เพราะฉะนั้นตลอดเวลาชีวิตท่ีผานมา พวกเราจึงแพใจตัวเอง ไปทําในสิ่งท่ีไมดีกัน
เปนประจํา 
   สาเหตุท่ีคนเราชอบทําความชั่ว จนกระท่ังกลายเปนนิสัยท่ีไมดี ก็เพราะวามีสิ่ง
หนึ่งเขามาฝงอยูในใจตั้งแตเกิด พระสัมมาสัมพุทธเจาทรงเรียกสิ่งนั้นวา0 กิเลส0 ซ่ึงแบงออกเปน 3 
ตระกูลใหญๆ คือ2โลภะ โทสะ และโมหะ2เจากิเลสท้ัง3 ตระกูลนี้พอกําเริบข้ึนมาเม่ือใด มันจะท้ัง2

กัดกรอน บีบค้ันบังคับ กดดัน กดข่ีสารพัด0 เพ่ือทําใหใจของมนุษยเสื่อมคุณภาพ สงผลใหมนุษย
ชอบคิดชั่ว พูดชั่ว และทําชั่วเปนปกติ จนกระท่ังกลายเปนนิสัยท่ีไมดี ติดตัวไปขามภพขามชาติ 
พระสัมมาสัมพุทธเจาทรงสอนใหกําจัดกิเลสเหลานี้ออกไปจากใจ ดวยการทําทาน รักษาศีล และ
เจริญภาวนาแบบเอาชีวิตเปนเดิมพัน ซ่ึงก็คือ การสรางบารมี นั่นเอง 
  5.3  บารมี 10 ทัศ 
   ถาใครเคยศึกษาพุทธประวัติคงจํากันได เม่ือทานสุเมธดาบสไดรับพยากรณ วาอีก 
4 อสงไขยกับแสนมหากัปขางหนา จะไดไปเปนพระสัมมาสัมพุทธเจา ทานก็สํารวจตรวจสอบ
ตัวเอง ปรากฏวาสิ่งท่ีทานจะตองทุมเทชีวิตทํานั้น มีอยู 10 ประการคือ 
2    5.3.1  ทานบารมี 
     เราตองสรางทานบารมีอยางเต็มท่ี ชนิดเอาชีวิตเปนเดิมพัน เขาทํานอง
ท่ีวา0 ยอมตายไมยอมหวง2เพ่ือกําจัดกิเลสตระกูลโลภะใหหมดไปจากใจ ยิ่งกวานั้น ยังเปน
หลักประกันวา จะเกิดอีกก่ีภพก่ีชาติก็ตาม นอกจากไมยากจน ไมโลภอยากไดของใครแลว ยัง
สามารถชวยอุปการะคนอ่ืน และเปนตนแบบแหงการทําทาน ใหกับชาวโลกในยุคตอๆ ไปไดอีก 
    5.3.2  ศีลบารมี 
     เราตองสรางศีลบารมีเพ่ือกําจัดกิเลสตระกูลโทสะ เพราะเม่ือโทสะเกิด
ข้ึนกับใคร ก็จะทําใหคนๆ นั้น คิดแตจะทําลาย คิดแตจะทําความเดือดรอน ใหกับผูอ่ืนอยูร่ําไป 
เพราะฉะนั้นอยางนอยตองรักษาศีล 5 ชนิดเอาชีวิตเปนเดิมพัน จนกระท่ังเกิดเปนนิสัย 2ยอมตาย
ไมยอมทําความชั่ว0 แมมีใครเอามีดมาจอคอ เอาปนมาจอหัว บังคับใหทําความชั่ว ก็ไมยอมทํา
เด็ดขาด 
     ใครทําไดอยางนี้ ยอมเปนหลักประกันวา เม่ือมีชีวิตอยูจะเปนผูท่ีไมมีเวร 
ไมมีภัยกับใคร แมตายไปก็ไมตกนรก ตองไดไปสวรรคแนนอน หรือถาไมไดไปสวรรค ก็ยังได
กลับมาเกิดเปนมนุษย ไดสรางบารมีตอไปอีก และจากศีลท่ีรักษาไวดีแลว จะทําใหเปนผูท่ีมี
รางกายแข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บเบียดเบียน แถมเปนผูท่ีมีอายุยืนอีกดวย 
    5.3.3  เนกขัมมบารมี 
     พระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสเรียกโลกนี้วา0 กามภพ0 แปลวา0 ภพท่ียังเก่ียวของ
อยูกับกาม2 คือยังยินดีอยูกับรูปสวยๆ เสียงเพราะๆ กลิ่นหอมๆ รสอรอยๆ และสัมผัสท่ีนุมนวล 
พูดงายๆ ยัง0 “ติดเหยื่อ”ท่ีพญามารเอามาลออยูใครไปติดเหยื่อลอของพญามารเขา ก็เหมือนอยาง
กับ0 “ติดคุก” นั่นแหละ แตวาเปนคุก หรือเปนเครื่องพันธนาการท่ีหลวมๆ เชน พอแตงงานก็
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เหมือนอยางกับถูกมัดมือ มีลูกก็เหมือนอยางกับถูกมัดคอ มีทรัพยสมบัติก็เหมือนอยางกับถูกมัด
เทา จะไปไหนก็ไมได เพราะฉะนั้น ตองบําเพ็ญเนกขัมมบารมี ดวยการรักษาศีล 8 ศีล 10 หรือศีล 
227 เพ่ือพรากออกจากรูป รส กลิ่น เสียง และสัมผัส จะไดหลุดออกมาจากกามภพ คือ 2ยอมตาย
ไมยอมตกเปนทาสกาม2อีกตอไป 
    5.3.4  ปญญาบารมี 
     ในการแกไขปญหาอะไรก็ตาม ยอมตองใชปญญาท้ังนั้น ถาใครอยากฉลาด
ก็ตองหาปญญามาใสตัว แตวาปญญาของมนุษยมีอยู 3 ระดับดวยกัน คือ 
      ระดับท่ี 1 ปญญาท่ีเกิดจากการจํา เรียกวา0 สุตมยปญญา 
      ระดับท่ี 2 ปญญาท่ีเกิดจากการคิดเรียกวา0 จินตมยปญญา 
      ระดับท่ี 3 ปญญาท่ีเกิดจากการทําภาวนาเรียกวา0 ภาวนามยปญญา 
     ปญญาของมนุษยท่ัวไปเปนปญญาในระดับท่ี 1 กับระดับท่ี 2 ยกเวนผูท่ีฝก
สมาธิมาดี จึงจะไดปญญาในระดับท่ี 3 เพราะวาภาวนามยปญญา เปนปญญาท่ีเกิดจากการทํา
สมาธิ จนกระท่ังรูจักเหตุ รูจักผลท่ีแทจริง และจัดวาเปนยอดของปญญา 
     โดยข้ันตนตองตระเวนหาครูบาอาจารย ท่ีสามารถสอนการทําสมาธิภาวนา
ใหไดกอน ซ่ึงไมใชเรื่องงายๆ เม่ือพบแลวก็ใหทานชวยเค่ียวเข็ญในเรื่องการทําภาวนาให แตการท่ี
จะฝกฝนตนเองใหไดอยางอาจารยนั้น ยิ่งยากข้ึนไปอีก ตองทุมเทชีวิตทําสมาธิภาวนา ชนิด 2ยอม
ตายไมยอมโง0 จึงจะมีสิทธิไดปญญาบารมี 
    5.3.5  วิริยบารมี 
     วิริยะ0 มาจากคําวา0 “วีระ” แปลวา0 กลา0 คือ กลาท่ีจะตัดใจจากสิ่งไมดี 
และกลาท่ีจะแข็งใจทําสิ่งดีๆ ใหยิ่งข้ึนไป ใจของมนุษยคุนกับกิเลสเหมือนกับปลาคุนน้ํา พอ
จะตองพรากจากนิสัยไมดี นอกจากใจจะดิ้นรน เพ่ือยอนกลับไปทําในสิ่งท่ีไมดี ตามความคุนเคย
แลว ใจยังตอตานสิ่งท่ีดีๆ อีกดวยเพราะฉะนั้น ตองกลาทําชนิดท่ี 2ยอมตายไมยอมถอย0 จากการ
แข็งใจสรางความดีอยางเด็ดขาด 
    5.3.6  ขันติบารมี 
     ขันติ0 คือ0 ความอดทน0 ซ่ึงคนสวนมากมักจะมุงไปในเรื่องการทนแดด ทน
ลม ทนฝน ทนความเจ็บปวย แตวายังมีความอดทนท่ียากยิ่งกวานั้นอีก ยกตัวอยาง เวลาท่ีคิดทํา
ความดีอะไรก็ตาม จะมีคนอยู 3 ประเภท คือ พวกท่ีเห็นดีดวย พวกท่ีเฉยๆ และพวกท่ีตอตาน
พวกเห็นดีดวยก็สรรเสริญ พวกไมเห็นดวยก็นินทา เพราะฉะนั้นตองอดทนตอคําสรรเสริญและคํา
นินทาใหได ไมอยางนั้นแพแนนอน คือไมวาจะโดนชม โดนดาอยางไร0 ยอมตายไมยอมแพ2นั่นเอง 
    5.3.7  สัจจบารมี 
     สัจจะ0 แปลวา0 ความจริงใจ ความจริงจัง ความตรง0 คือ ไมเหยาะแหยะ ไม
คด การทุมเทปฏิบัติธรรมแบบเอาชีวิตเปนเดิมพัน ก็เพ่ือใหเขาถึงธรรมะ ซ่ึงเปนธรรมชาติท่ี
บริสุทธิ์ อยูภายในรางกายท่ีกวางศอก ยาววา หนาคืบของตนเองเนื่องจากเปนธรรมชาติท่ีแสนจะ
บริสุทธิ์ เม่ือใครสามารถเขาถึง กิเลสท่ีอยูในใจจะถูกกําจัดออกไปจนหมด แลวปญญาก็จะเกิด
ข้ึนมาเพราะฉะนั้น ตองปฏิบัติธรรมกันอยางจริงจัง ไมใชทําเลน ๆ จริงแคไหน จริงแคชีวิต คือ 0 
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ยอมตายไมยอมคด0 ไมยอมทรยศท้ิงธรรมะท่ีอยูในตัว หากยังเขาไมถึงธรรมดวงนี้ จะตายก็ใหตาย
ไปเถอะ 
    5.3.8  อธิษฐานบารมี 
     อธิษฐานบารมี เปนเรื่องของ2การวางแผนท่ีจะกําจัดกิเลส 0 ใหหมดสิ้นไป
จากใจ อยางรัดกุม รอบคอบ และกวางไกล อุปมาเหมือนการสรางบาน เพ่ือไมใหเกิดความ
ผิดพลาด จึงตองเขียนแบบบานเปน พิมพเขียวข้ึนมากอนเชนเดียวกัน เม่ือรูรายละเอียดเก่ียวกับ
กรรมดี และกรรมชั่วแลว ตองอธิษฐานเปนผังสําเร็จเอาไว เวลาทําบุญอะไรจะไดอธิษฐานตามผัง
ท่ีตั้งไวนั้น โดยเอาบุญท่ีทําเปนงบประมาณ เอาคําอธิษฐานเปนแบบพิมพเขียว ทําอยางนี้จะไมมี
อะไรผิดพลาด 
     สวนรายละเอียดในการอธิษฐานควรมีเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ และอธิษฐานเปน
ประจํา เพราะฉะนั้น การอธิษฐานจึงเปนสิ่งท่ีจําเปน พูดอีกอยางหนึ่งก็คือ0 ยอมตายไมยอม
เปลี่ยนใจ0 นั่นเอง 
    5.3.9  เมตตาบารมี 
     เม่ือตรองใหดีแลวจะพบวา การท่ีมีโอกาสปฏิบัติธรรมมาจนกระท่ังถึงวันนี้ 
ไมใชเปนเพราะความสามารถของใครเพียงคนใดคนหนึ่งเทานั้น แตวาตั้งแตเกิดมา มนุษยทุกคน
ยอมไดรับความเอ้ือเฟอเผื่อแผ จากคนรอบขางมาตลอดเวลา ยิ่งกวานั้น พอฝกสมาธิมากเขา แลว
ระลึกชาติไปดูจะพบวา มนุษยท้ังโลกนี้ท่ีไมเคยเปนญาติกันนั้นไมมีเพราะฉะนั้น ตองฝกใหมีความ
เมตตาตอสรรพสัตวท้ังหลายใหท่ัวหนา มีทางโปรดใครไดโปรดกันไป ตองหอบหิ้วกันไปใหหมด 
ชนิด2ยอมตายไมยอมไรน้ําใจ 
    5.3.10  อุเบกขาบารมี 
     อุเบกขาเปนเรื่องของ2ความยุติธรรมและมีสติ0 ไมใชมีอุเบกขาแบบตอไม ท่ี
ไมรูรอนรูหนาว เพราะวาไมมีชีวิต หรือวามีชีวิตอยางควายท่ีอยูในทุงนา แตไมรูรอนรูหนาว 
เพราะวาไมมีสติ การทําใหใจใหม่ันคงอยูในธรรมะภายใน โดยไมหวั่น ไมไหว ไมกระฉอกเลยนั้น 
เวนจากการทําภาวนาแบบเอาชีวิตเปนเดิมพันแลว อยางอ่ืนยอมทําไมได ยกตัวอยาง คนท่ีมี
พระคุณกับเรามากๆ เชน คุณพอ คุณแม เปนตน เวลาไปชวนใหมาวัด ทานก็ไมยอมมา จะไปวา
ทานก็ไมได เดี๋ยวจะตกนรกกันเสียอีกอยางไรก็ตาม อยาใหเสียอารมณ อยาใหมีความโกรธ อยา
ใหมีความคิดท่ีไมดีตอทาน แตทําสมาธิใหมากๆ จนกระท่ังทานเห็นความดีแลวยอมมาวัดกับเรา ก็
จะเปนอุเบกขาบารมีของเรา คือ0 ยอมตายไมยอมหวั่นไหว 
     บารมีท้ัง 10 ทัศท่ีสรางมาตามลําดับ จากวันแลววันเลา เดือนแลวเดือน
เลา ปแลวปเลา จนกระท่ังใจคุนอยูกับความดี ในท่ีสุดความดีเหลานี้ ก็จะกลายเปนพ้ืนฐานของ
มรรคมีองค 8 และเปนพ้ืนฐานแหงการตรัสรูธรรมของเราตอไปในภายภาคหนา  
  นรรฐรส  กาบเครือ (2547 : 20) ไดกลาววา การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณของผูนํา
เปนสัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนระหวางผูนําและผูบังคับบัญชา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจะมีอยู
เฉพาะเม่ือผูใตบังคับบัญชามี หรือผูตามบอกวาผูเกิดข้ึนเม่ือมีภาวะวิกฤติทางสังคมหรือเม่ือเกิด
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ภาวะวิกฤติในองคการ ผูนํามีคุณสมบัติพิเศษเกิดข้ึนพรอมกับวิสัยทัศนท่ียิ่งใหญ ท่ีสามารถแก
วิกฤตและจะไดรับการยอมรับนับถือจากผูตามวาเปนผูท่ีมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
  ขวัญชัย  จะเกรง (2551 : 25) ไดสรุปความหมายของมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณของผูรวมงาน
ใหสูงข้ึนกอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูมีคุณสมบัติพิเศษ 
ทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ ยกยอง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและภาคภูมิใจเม่ือ
ไดรวมกัน มีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆไดผูบริหารตอง
ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เพ่ือทําใหผูรวมงานรูสึกเปนอยางเดียวกันเพ่ือการบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ 
  Bass (1985 : 43) ไดศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของผูนํา
ทางดานการทหาร อุตสาหกรรม และการศึกษา พบวา ผูนําท่ีมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณตามการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายเปนผู
กอใหเกิดความจงรักภักดีตอการเปนผูซ่ึงไดรับความเคารพนับถือจากทุกคนเปนผูซ่ึงมีพรสวรรค
พิเศษในการมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญท่ีแทจริงแลเปนผูมีอุดมการณในการปฏิบัติงาน
ผูใตบังคับบัญชามีความศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจและมีความภาคภูมิใจท่ีไดอยูใกลชิดกับผูนํา
และเชื่อวาจะเปนสัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของผูตาม 
  Avolio (1990 : 45 ; อางถึงใน รุงกานต รอดเรื่อง. 2546 : 38-40) กลาววา ผูนําท่ีมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคุณลักษณะ 10 ประการ คือ 
   1.  เปนนักวิสัยทัศน โดยการเปนผูกําหนดภาพลักษณในอนาคตขององคการให
ทุกคนสามารถมองเห็นทิศทางและรูวิธีการไปถึงจุดหมาย 
   2.  เปนนักสื่อสารระดับมืออาชีพ มีการใชภาษาอยางมีสีสันและมีชีวิตชีวา ตอง
เกงในการพูดอุปมาอุปมัยเปรียบเทียบใหผูฟงเห็นจริงและคลอยตาม หันมาใหความรวมมือ 
ปฏิบัติตาม 
   3.  มีความสามารถในการดลใจผูอ่ืนใหเกิดความไววางใจโดยการแสดงออกดวย
พฤติกรรมท่ีมีความสัตยซ่ือ ถือคุณธรรม ยึดม่ันหลักการอยางมีศักดิ์ศรี ใหเปนท่ีประจักษแกผูตาม
อยางสมํ่าเสมอ รวมท้ังมีความกลาเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน 
   4.  มีความสามารถในการทําใหผูตามเกิดความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
โดยการมอบหมายใหทํางานท่ีเปนโครงการงายๆ กอน เม่ือทําเสร็จก็จะแสดงความชื่นชมและ
ชมเชยตอผลงานนั้นกอนท่ีจะมอบหมายงานท่ีมีความยากข้ึนไปตามลําดับใหทําตอไป 
   5.  มีการแสดงออกในการทํางานอยางกระตือรือรนและฉับไว ทําตนเปน
แบบอยางแกผูตามในการทํางานเสร็จตรงเวลา 
   6.  มีคุณลักษณะเดนในการแสดงออกทางอารมณไดอยางเหมาะสมและมีความ
อบอุนแกผูอ่ืนดวยการแสดงออกทางกริยาทาทาง น้ําเสียง สีหนา สายตา ไดอยางกลมกลืน
เหมาะสมตามกาลเทศะ มีความเปดเผยตรงไป ตรงมา มีความนุมนวลและความรูสึกอบอุน 
แกผูอยูรอบขาง 
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   7.  มีคุณลักษณะชื่นชอบตอการเสี่ยง ความกลาเสี่ยงองผูนําก็คือ การกลาริเริ่มใช
กลยุทธใหมในการทํางานสูเปาหมาย โดยผูนําจะมีทักษะและความชํานาญในการประเมิน
สถานการณไดตรงสภาพความจริง 
   8.  มีการใชกลยุทธหลายรูปแบบในการบรรลุเปาหมายเพ่ือสรางความประทับใจ
ตอผูตามใหเห็นวาผูนําของตนมีความสามารถพิเศษและจากความสํารูในการใชกลยุทธใหมนี้
กอใหเกิดผลเปนคุณลักษณะปรุงแตท่ีผูตามมองผูนําวาเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษของพวกตน 
   9.  มีบุคลิกภาพในเชิงประชาสัมพันธผูนําจะมีความเชี่ยวชาญและเฉลียวฉลาดใน
การเลือกใชโอกาส สถานการณ วีการและกาลเทศะ ในการปรากฏตัว การเขารวมหรือไมเขารวม
กิจกรรมขององคการ หรือของสังคมไดอยางเหมาะสมโดยสามารถวิเคราะหผลกระทบท่ีตามมา
หรือท่ีคาดหวังไดลวงหนาแมนยํา 
   10.  เปนผูนําความขัดแยงภายในหนวยงานของตนเองนอยมาก ท้ังนี้เนื่องจาก
ผูนํามีคุณลักษณะปรุงแตงท่ีสําคัญเฉพาะตนอยู 3 ประการ คือ มีความม่ันใจในตนเองสูง  
มีความโดดเดนในตนเอง และมีความเชื่อม่ันตอการประพฤติตามทํานองคลองธรรมของตน 
  โดยองคประกอบเหลานี้ถือวา เปนองคประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical Framework) ผูวิจัยจะพิจารณาตามความถ่ีขององคประกอบท่ีนักวิจัยสวนใหญ
เลือกเปนองคประกอบในระดับสูง (ในท่ีนี้ คือ ความถ่ีตั้งแต 3 ข้ึนไป) เปนเกณฑเพ่ือกําหนดเปน
องคประกอบตามกรอบแนวคิดทฤษฎีเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ตอไป ดังนี้ 
   1.  การกระตุนการใชปญญา 
   2.  การสรางวิสัยทัศน 
   3.  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
   4.  การสรางแรงบันดาลใจ 
   5.  การสรางบารมี 
  จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการศึกษา แนวความคิดทฤษฎีของ
ภาวะผูนําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสามารถสรุปไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ี
ผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นในการทํางาน เพ่ือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความ
ตองการและความพึงพอใจมากกวาท่ีมีอยู เปนกระบวนการท่ีผูนําพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเกิดความไววางใจ  เกิดความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผูนําเกิด
ความคลอยตาม  พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ  เกิดความม่ันใจในตนเอง  มีความรับผิดชอบ
และยอมอุทิศตนเพ่ือองคกร มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลในการทํางานดังนั้น  ผูบริหารหรือผูนําการ
เปลี่ยนผูนําท่ีดี  จึงตองมีความสามารถในการจูงใจคนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจ  ทําใหผูคน
รูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสริมลูกนองใหไดแสดงออกถึง
ความรูสึกความสามารถ ใหมีโอกาสพัฒนาตนใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู ตองสรางสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุน  ซ่ึงจะสงผลใหลูกนองเกิดความรักความผูกพันตอองคกร  
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 6.  ผูบริหารสถานศึกษา 
  6.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
   อุทัย บุญประเสริฐ และจิราภรณ จันทรสุพัฒน (2544 : 3) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.
2545 มาตรา 4 ไดใหความไววา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา 
แตละแหงท้ังของรัฐและเอกชน 
   รุง  แกวแดง (2545 : 36) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงผูท่ีมีบทบาท
สําคัญในการปฏิรูปการศึกษาระดับสถานศึกษาผูบริหารท่ีใหความเอาใจใสตองานวิชาการทุมเท
ใหกับงานพัฒนาการเรียนการสอนมีคุณธรรมและมีภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จของสถานศึกษาทําใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดีบุคลากรไดรับการพัฒนา
และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
   ธีระ  รุญเจริญ (2546 : 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงผูบริหารมือ
อาชีพในการนําโรงเรียนใหบรรลุลวงความสําเร็จภารกิจและบทบาทหนาท่ีของโรงเรียนโดยอาศัย
ความรูความสามารถและคุณลักษณะท่ีเอ้ือโดยเฉพาะและอาศัยกระบวนการบริหารท่ีเนนการมี
สวนรวมของบุคลากรและทุกฝายทุกสถาบันทุกองคกรท่ีเก่ียวของภายนอกสถานศึกษา 
   สมศักดิ์  เจริญพานิชเสรี (2548 : 6) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงบุคคล
ซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาอ่ืนท่ีจัด
การศึกษาปฐมวัยและอุดมศึกษาท่ีต่ํากวาปริญญาตรีท้ังของรัฐและเอกชน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2553 : 7) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษาหมายถึงบุคลากรท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงท้ังของรัฐและเอกชน 
   Robert (1972 : 35) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงบุคลากรวิชาชีพท่ี
รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาและละแหงท้ังรัฐและเอกชน 
   Abdal-Haqq (1996 : 27) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงบุคคลซ่ึง
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงตองเปนผูมีความรูความสามารถมีคุณธรรม
จริยธรรมโนมนาวใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษาอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   Ducder (2001 : 20) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงผูท่ีรับผิดชอบตอผล
การดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติของคนกลุมหนึ่ง 
  จากแนวคิดของนักวิชาการศึกษาสรุปไดวาผูบริหารสถานศึกษาหมายถึงบุคลากร
วิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาตั้งแตการศึกษาปฐมวัยจนถึงระดับอุดมศึกษาท่ีต่ํากวา
ปริญญาโดยการนําสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามภารกิจและบทบาทหนาท่ีขององคกรตอง
อาศัยความรูความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะใชกระบวนการบริหารท่ีเนนการมีสวนรวมของ
บุคลากรและองคกรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 
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  6.2  ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
   สํานักคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545 : 45) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษาเปนบุคคลสําคัญท่ีจะผลักดันใหเกิดการขับเคลื่อนและสรางพลังแหงการรวมแรงรวม
ใจโดยมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเปนเข็มทิศนําทาง 
   จราพร  พุฒคํา (2545 : 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีมีบทบาทสําคัญตอคุณภาพการศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุ
วัตถุประสงคเปาหมายของชาติตามนโยบายของรัฐท่ีแถลงไวตอรัฐสภารวมท้ังนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการและกรรมสามัญศึกษาซ่ึงไดมีนโยบายดานการบริหารการศึกษามุงพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษาโดยจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดหมายของหลักสูตร
ในระดับการศึกษาท่ีรับผิดชอบโดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถ่ินชุมชนและ
ประเทศชาติลักษณะดังกลาวจะสงผลใหงานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจท่ีมีความสําคัญ 
   ธนาธร  ตันวิพงษตระกูล (2547 : 36) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมี
บทบาทสําคัญในเรื่องการแปลงนโยบายของรัฐบาลการกําหนดนโยบายและทิศทางของหนวยงาน
เปนผูตัดสินใจนําสิ่งใหม ๆมาใชงานในการบริหารงานและการปฏิบัติราชการเปนผูท่ีตัดสินใจใน
เรื่องสําคัญๆในการบริหารงานบุคคลของหนวยงานผูบริหารเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหการ
บริหารงานสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีใหม ๆเพราะไมวาจะ
คําพูดแนวคิดหรือการตัดสินใจยอมเปนผลกระทบตอองคกรและบุคคลภายในองคกรและบุคคล
รอบขางท่ีเปนผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมท่ีจะเชื่อถือคําพูด และแนวคิดของผูบริหารระดับสูง
ดังนั้นหากผูบริหารเปนบุคคลท่ีไมเหมาะสมกับตําแหนงท่ีรับผิดชอบแลวผลเสียยอมเกิดกับ
ประเทศชาติโดยรวม 
   สมศักดิ์  เจริญพานิชเสรี (2548 : 8) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปดตัวชี้วัด
สําคัญตอทิศทางทางการดําเนินนโยบายทางการศึกษาผูบริหารมีความสามารถสูงมีวิสัยทัศน
กวางไกลดําเนินงานการศึกษาไปในทิศทางท่ีมุงหวังไวยอมสําเร็จไดโดยไมเพียงแตความคิด 
   สินธร  คําเหมือน (2550 : 16) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญในการ
บริหารจัดการศึกษาคือเปนผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษาซ่ึงตองอาศัยความรูความเขาใจ
ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
   Bennis (1985 : 26-28) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลท่ีสําคัญท่ีสุด
เพราะเปนผูท่ีทําใหภารกิจในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงคนอกจากจะนําองคกรไปสูจุดมุงหมาย
ปลายทางแลวยังตองนําพาคนใหมีความสุขในการทํางานจนบรรลุดวยความสําเร็จนอกจากมี
ความรูความสามารถแลวจะตองมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารดวย 
   Abdal-Haqq (1996 : 53) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญในการ
บริหารจัดการศึกษาคือเปนผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษาซ่ึงตองอาศัยความรูความเขาใจ
ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
   Person (2003 : 47) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญอยางยิ่งตอ
องคกรในการท่ีจะทําใหบรรลุถึงความสําเร็จในการบริหารงานโดยเกิดความรวมมือในการนํา
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องคกรใหประสบความสําเร็จโดยจะตองมีผูนําท่ีมีความรูมีความสามารถเปนหลักในการพัฒนา
องคกรนอกจากนี้ยังจะตองมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารอีกดวย 
  จากแนวคิดของนักวิชาการศึกษาสรุปไดวาผูบริหารสถานศึกษาจึงนับเปนบุคลากรท่ี
มีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนบุคคลท่ีชี้วัดทิศทางและนโยบายทางการศึกษาเพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จไดหากผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถสูงมีวิสัยทัศนกวางไกลมี
คุณธรรมมีภาวะผูนํามีความรับผิดชอบและทุมเทชีวิตใหกับงานการพัฒนาองคกรดวยความจริงใจ 
  6.3  หนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 
   วันทนา  เมืองจันทร (2543 : 10-15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จทางการบริหารสถานศึกษามากท่ีสุดไดแกผูดําเนินการปรับปรุงเสริมแตงใหกาวหนา
นักพูดท่ีมีศิลปะและนักฟงท่ีดีผูเขาสังคมไดดีการเก้ือกูลผูรวมงานการสรางศรัทธาคานิยมการริเริ่ม
สรางสรรคการเปนนักเปลี่ยนแปลงและพัฒนาบทบาทในการกําหนดวิสัยทัศน 
   ถวิล  อรัญเวช (2544 : 15-19) ไดกลาว ถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาไว 
10ขอดังนี้ 1) ผูตัดสินใจนักบริหารมืออาชีพตองมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่ง
การเปนคนสุขุมรอบครอบมีเหตุมีผลในการตัดสินใจ 2) ผูไวตอขอมูลผูบริหารจะตองไวตอขอมูลท่ี
ทันสมัยอยูเสมอ 3) ผูเพ่ิมพูนวิสัยทัศนผูบริหารมืออาชีพจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกลสามารถ
สื่อวิสัยไดเปนอยางดี 4) ผูซ่ือสัตยและสรางสรรคผลงานผูบริหารจะตองเปนผูสรางสรรคผลงานท่ี
มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 5) ผูประสาทสิทธินักบริหารจะตองสามารถประสานกับ
หนวยงานและบุคคลไดเปนอยางดีสามารถไกลเกลี่ยขอพิพาทและขจัดปดเปาปญหาตาง ๆใน
หนวยงานได 6) เปนผูสรางสรรควิธีการทํางานใหมผูบริหารจะตองยึดหลักการหาวิธีทํางานใหม ๆ
อยูเสมอ 7) ผูจูงใจเพ่ือนรวมงานผูบริหารจะตองสามารถโนมนาวเพ่ือนรวมงานใหเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางานและรับผิดชอบตองานสูง 8) ผูทนทานตอปญหาอุปสรรคผูบริหาร
จะตองอดทนอดกลั้นตออุปสรรคพรอมท่ีจะเผชิญตอปญหาและสยบปญหาอยางสันติสุข 9) รูจัก
ยืดหยุนตามสถานการณผูบริหารตองยึดทางสายกลางในการดําเนินงานและ 10) ผูบริหารงาน
แบบมีสวนรวมผูบริหารจะตองใหบุคลากรผูเก่ียวของในการศึกษาไดรวมคิดรวมวางแผนรวมทํา
รวมตัดสินใจรวมรับผิดชอบตอผลงานท่ีเกิดข้ึน 
   พรศรี  ฉิมแกว (2545 : 13) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองคํานึงถึง
เหตุผลและความจําเปนเพ่ือใหการพัฒนาครูมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของ
ผูเรียนและการศึกษาของชาติในท่ีสุดผูบริหารสถานศึกษาจึงควรสงเสริมและสนับสนุน 
การพัฒนาครู 
   สุรัฐ  ศิลปะอนันต (2545 : 135) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาท่ี
สําคัญอีกประการหนึ่งคือการเปนผูนําในการพัฒนาและปรับปรุงโรงเรียนโดยควรมีบทบาทดังนี้ 
1)ทําหนาท่ีเปนกลุมผูนําในการปรับปรุงโรงเรียน 2) เปนกลไกสื่อสารสองทางกับครูอาจารยท้ัง
โรงเรียน 3) เก็บรวบรวมจัดกระทําและประเมินขอมูลของโรงเรียน 4) กําหนดเปาหมายเรื่องการ
ปรับปรุงงโรงเรียนพรอมดําเนินการใหไดรับการยอมรับจากครูอาจารย 5) สรางแผนปรับปรุง
โรงเรียน 6) ประเมินความกาวหนาและยุทธศาสตรของแผน 7) ติดตามการปฏิบัติตามแผน      
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8) ประเมินความกาวหนาและยุทธศาสตรของแผนและ 9) กําหนดกิจกรรมหรือยุทธศาสตรท่ี
จะตองปฏิบัติในขณะดําเนินการตามแผน 
   วันทยา วงศศิลปะภิรมย และคนอ่ืน ๆ (2545 : 62) กลาววาบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาวาบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการสงเสริมสนับสนุนอํานวยความสะดวกให
คําปรึกษาและดูและใหมีการประกนคุณภาพการศึกษาท่ีทุกฝายเขามามีสวนรวมบทบาทของ
ผูบริหารนั้นจะตองมีผูนําแกนหลักในทุกข้ันตอนของการดําเนินงานเปน 5 ชวง 1) พัฒนาตนเอง
ใหมีความรูความเขาใจมีวิสัยทัศนเปนสําคัญ 2) สรางจิตสํานึกความตระหนักใหบุคลากร 3) สราง
ความรูความเขาใจเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษาภายนอกและการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายในใหบุคลากรในสถานศึกษา 4) แตงตั้งคณะกรรมการการดําเนินงานการพัฒนาระบบประกัน
คุณภาพการศึกษา และ 5) เตรียมวางแผนและจัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในสถานศึกษา 
เพ่ือเปนประโยชนและพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
   Mintzberg (1994 : 56) ไดศึกษาบทบาทผูบริหารสถานศึกษาจําแนกบทบาท
เปน 3 กลุมใหญดังนี้ 1) การติดตอกับบุคคลอ่ืน ไดแกเปนตัวแทนของกิจการเปนผูนําและเปนผู
ประสานกับฝายอ่ืน 2) การสื่อสารขอความและขอมูลไดแกเปนผูคอยติดตามขอมูลเปนผูถายทอด
ขอมูลและ 3) ในการตัดสินใจไดแกการเปนผูประกอบการการเปนผูแกไขปญหาความยุงยากเปน
ผูแบงสรรทรัพยากรเปนผูเจรจาตอรอง 
  6.4  บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารในสภาพจริงตองใชท้ังศาสตรและศิลปในอัตราสวนเกือบเทากันเพราะ
ผูบริหารตองแสดงบทบาทหลายบทบาทตามสภาพการณหรือในบางสถานการณอาจแสดงหลาย
บทบาทในเวลาเดียวกันซ่ึงจะตองแสดงออกตามภาระหนาท่ีของความเปนผูบริหารนักวิชาการได
กลาวถึงบทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสําคัญดังนี้ 
   Campbell, Edwin and Nystrand (1972 : 225-227) ไดกลาวถึง หนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของผูบริหาร4ประการคือผูบริหารเปนผูออกแบบงานในสถานศึกษาผูบริหารอาจ
ลงมือเองหรือมอบหมายใหผูอ่ืนทําก็ไดเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายของภารกิจของ
สถานศึกษาแสดงบทบาทการเปนผูนําท้ังดานการจัดการเรียนการสอนการรูเทาทันเหตุการณ
แนวคิดใหม ๆทางการศึกษาสามารถบังคับบัญชางานในสถานศึกษาได (Mlinkloe and 
Coughlin. 1977 : 104) ไดใหความเห็นเก่ียวกับหนาท่ีของผูนําหรือผูบริหารไวดังนี้ 
    1.  กําหนดลําดับความสําคัญของเปาหมายขององคการตลอดจนลําดับ
ข้ันตอนกระบวนการและวิธีดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้น ๆ 
    2.  สรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการบรรลุเปาหมายขององคการและ
เปาหมายสวนตัวของแตละคนในองคการ 
    3.  กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหทํางานแสดงตัวอยางใหเห็นเปนแบบอยางใน
การทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
   กอ  สวัสดิ์พานิชย (2546 : 18-23) ไดสรุปหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาไว 3
ประการคือ 
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    1.  บริหารจัดการภายในสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบ 
    2.  ทํางานใหกาวหนาอยูเสมอและไมละเลยหนาท่ี 
    3.  สรางขวัญกําลังใจท่ีดีในการบริหารดวยการทําใหผูรวมงานมีความสุขใจพ่ึง
พอใจในการทํางานโดยอาศัยเทคนิคในการทํางาน 
   บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาจะตองสอดคลองกับหนาท่ีและตรงกับบทบาท
ของตนเอง คือบทบาทผูบังคับบัญชาบทบาทของผูนําบทบาทในการเปนตัวอยางท่ีดีไดแกการมี
ความรูกวางขวางมีความประพฤติดีมีน้ําใจใหความรวมมือกับผูอ่ืน 
   กัลยรัตน  เมืองสง (2550 : 19) ไดสรุปไววาผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทและ
หนาท่ีควบคุมดูแลปฏิบัติตามนโยบายกฎระเบียบขอบังคับสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใน
สถานศึกษาจัดมาตรฐานการศึกษาใหสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาและ Genry (1969 :
อางถึงใน ฤทัยทรัพย ดอกคํา. 2553 : 87-88) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารไว 10 ขอ ดังนี้ 
    1.  บทบาทการเปนสัญลักษณในฐานะท่ีเปนหัวหนาหนวยงานถือวาเปนผูท่ี
ผูกพันกับองคกรท่ีสะทอนออกมาในรูปของสัญลักษณในดานกฎหมายและสังคม 
    2.  บทบาทเปนหัวหนาผูบริหารรับผิดชอบในการทําใหกลไกตางๆ ขององคกร
ไดทําหนาท่ีใหเกิดการบูรณาการไดอยางเหมาะสม 
    3.  บทบาทการเปนผูประสานงาน เปนบทบาทท่ีสะทอนพฤติกรรมของผูนําใน
การดํารงรักษาการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลและกลุมบุคคลนอกองคกร 
    4.  บทบาทในฐานะผูตรวจสอบ เปนบทบาทหนาท่ีท่ีตองใชความพยายามใน
การแสวงหาขอมูลตาง ๆเพ่ือใหเกิดความเขาใจเหตุการณตางๆ ท้ังในองคกรและนอกองคกร 
    5.  บทบาทในฐานะผูใหขอมูลขาวสาร ผูบริหารสถานศึกษามีศักยภาพในการ
เขาถึงแหลงขอมูลตาง ๆท่ีผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงได 
    6.  บทบาทในฐานะโฆษกขององคกร เปนผูใหขอมูลขาวสารกับหนวยงาน
ภายนอก องคการตอดจนสะทอนจุดยืนแหงคานิยมองคกรใหหนวยงานอ่ืนรับรู 
    7.  บทบาทในฐานะเปนผูประกอบการ ผูบริหารในแตละระดับมีบทบาท
สําคัญในฐานะเปนผูริเริ่มและผูออกแบบเพ่ือสรางโอกาสใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีนําไปสูการ
ปรับปรุงการปฏิบัติขององคกร 
    8.  บทบาทในฐานะเปนผูพิทักษ ผูบริหารจะตองเกาะติดสถานการณสําคัญ
เพ่ือใหสามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 
    9.  บทบาทในฐานะเปนผูจัดสรรทรัพยากร เชน งบประมาณ บุคลากร วัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกและบริการ 
    10.  บทบาทในฐานผูเจรจาตอรอง เพ่ือนําไปใชในการแกไขปญหาเชื่อมโยง
กับอํานาจท่ีนําไปใชในการจัดสรรทรัพยากร 
   คณะกรรมการปฏิรูประบบการบริหารการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 
64-65) ไดกลาวถึงบทบาทหนาท่ีของผูบริหารการศึกษาระดับมืออาชีพไว ดังนี้ 
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    1.  บทบาทเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการในสถานศึกษาท่ีดูแลรับผิดชอบ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
    2.  บทบาทเปนผูกํากับตรวจสอบติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของ
บุคลากรในสถานศึกษาใหดําเนินไปตามนโยบายคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของกระทรวง
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษา 
    3.  บทบาทเปนผูระดมสรรพกําลังและทรัพยากรตาง ๆจากทองถ่ินมาใชใน
การจัดการพัฒนาของสถานศึกษา 
   สมหวัง  พิธิยานุวัฒน (2543 : 10-11) ไดกลาวถึง การกําหนดบทบาทหนาท่ีของ
ผูบริหารสถานศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) 6 ประการ ดังนี้ 
    1.  บทบาทหนาท่ีในการกําหนดวัตถุประสงคนโยบายและเปาหมายของ
โรงเรียน 
    2.  บทบาทหนาท่ีในการจัดกิจกรรมในการบริหารตางๆ เพ่ือใหโรงเรียนบรรลุ
วัตถุประสงคตามนโยบายและเปาหมายท่ีกําหนด 
    3.  บทบาทหนาท่ีในการนําการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนใหเกิด
ประสิทธิภาพ 
    4.  บทบาทหนาท่ีในการสรางขวัญกําลังและสรางความสุขในการทํางานใหกับ
บุคลากรในโรงเรียน 
    5.  บทบาทหนาท่ีในการสรางความรวมมือระดมสมองและสติปญญาของ
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชนเพ่ือการบริหาร 
    6.  บทบาทหนาท่ีในการจัดการทรัพยากรควบคุมกํากับและติดตามบุคลากร
ในการใชทรัพยากรใหเปนประโยชนอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
   ยงยุทธ  เกษสาคร (2551 ; อางถึงใน วนิดา วชิรศักดิ์โสภานะ. 2549 : 13-15) 
ไดกลาวถึงบทบาทของผูนําหรือผูบริหารไวดังนี้ 
    1.  ผูนําในฐานะผูบริหาร (The Leader as Executive) บทบาทท่ีเห็นไดชัด
ท่ีสุดของผูนําคือบทบาทในฐานะเปนผูบริหารซ่ึงประสานงานระหวางกลุมตางๆ ในองคการหรือ
ฐานะผูประสานงานภายในกลุมท่ีตนเปนผูบริหารคอยชวยใหงานของผูรวมงานดําเนินไปดวยดี
เปนผูควบคุมนโยบายและกําหนดวัตถุประสงคของกลุมและรับผิดชอบคอยติดตามใหมีการปฏิบัติ
ตามนโยบายและวัตถุประสงคของกลุมโดยครบถวนถูกตอง 
    2.  ผูนําในฐานะผูวางแผน (The Leader as Planner) โดยปกติผูนํามักทํา
หนาท่ีวางแผนการปฏิบัติงานทุกชนิดเปนผูตัดสินใจใหกับผูรวมงานเปนผูดูแลการปฏิบัติตามแผน
ท่ีวางไวผูนําจะเปนผูเดียวท่ีทราบแผนการดําเนินงานท้ังหมดบุคคลอ่ืนในองคการจะรูเรื่องในสวน
ท่ีตนเองรับมอบหมายเทานั้น 
    3.  ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) การ
กําหนดเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของกลุมและการวางนโยบายเพ่ือใหบรรลุเปาหมายแหลงท่ีมา
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ของนโยบายออกมาจากสามแหลงคือมาจากเบื้องบนหรือเจาหนาท่ีมีตําแหนงท่ีสูงกวาผูนํามาจาก
เบื้องลางโดยแนะนําหรือมติของผูใตบังคับบัญชาและมาจากผูนํากลุมเอง 
    4.  ผูนําในฐานะผูเชี่ยวชาญ (The Leader as Expert) ผูใตบังคับบัญชา
สวนมากหวังพ่ึงผูนํา เม่ือมีปญหาเก่ียวกับความรูความชํานาญในการปฏิบัติงานผูนําจําตองทํา
หนาท่ีคลายกับผูชํานาญในงานดานนั้นๆ ผูนําจะตองอาศัยผูชวยและท่ีปรึกษาคอยทําหนาท่ีให
คําแนะนําทางดานเทคนิคแกผูนําอีกท่ีหนึ่งหรือผูนําอยางไมเปนทางการ 
    5.  ผูนําในฐานะตัวแทนของกลุมเพ่ือติดตอกันภายนอก The Leader as 
External Group Representative ผูนําใหกลายเปนเจาหนาท่ีประชาสัมพันธของกลุมมีหนาท่ี 
เจราจากับบุคคลภายนอกท่ีติดตอองคการ 
    6.  ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม (The Leader as 
Controller of Intennal Relations) ผูนํามักจะทําหนาท่ีควบคุมดูและเรื่องตางๆ ภายในกลุม
โดยเฉพาะความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนสมาชิกของกลุม 
    7.  ผูนําในฐานะผูใหคุณและใหโทษ (The Leader as Purveyor of 
Rewards and Punishments) บุคลากรมีสวนเก่ียวของกับการเสนอใหคุณและใหโทษแก
บุคลากรอ่ืนหรือมีอํานาจใหคุณใหโทษจะกลายเปนผูนําท่ีมีอํานาจสําคัญและกลายเปนผูนําใน
ท่ีสุด 
    8.  ผูนําในฐานะผูไกลเกลี่ย (The Leader as Arbitrator and Mediator)
เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการทําใหขอขัดแยงหายไป หรือสามารถทําใหฝายท่ีขัดแยงกัน
เขาใจกันได 
    9.  ผูนําในฐานะท่ีเปนบุคคลตัวอยาง (The Leader as Example) เปน
บุคลากรท่ีดีมีความประพฤติท่ีดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยางท่ีดี
ขององคการ 
    10.  ผูนําในสัญลักษณของกลุม (The Leader as Symbol of the Group) 
ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนท่ียอมรับของสมาชิกรักและยึดกลุมเปนสาธารณะของ
ตนอยางท่ีสุด 
    11.  ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ (The Leader as Substitute for 
Individual Responsibility) 
    12.  ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ (The Leader as Ideologist) การสรางอุดมคติ
ความเชื่อถือและความศรัทธาตางๆ แกบุคคลอ่ืนตลอดจนการสรางคุณธรรมประจําใจและความ
เชื่อถือและความศรัทธาตางๆ มักจะเปนนักพูดนักคิดท่ีสมาชิกในกลุมใหความเชื่อถือ 
    13.  ผูนําในฐานะบิดามารดาผูมีแตความกรุณา (The Leader as Parent 
Figure) ผูนําประเภทนี้จะวางตัวเปนผูใหญมีความอาวุโสท่ีสุดในกลุมและมีบุคลิกลักษณะ  
    14.  ผูนําในฐานะเปนผูรับความรับผิดแทน (The Leader as Scapegoat)
ผูรับผิดชอบอาจกลายเปนผูนําข้ึนมาในภายหลังสมาชิกในกลุมจะเห็นอกเห็นใจท่ีเขาเคยได
รับผิดชอบแทนกลุม 
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   Field, Holden and Lawlor (2000 : 5) ไดกลาวถึงบทบาทหนาท่ีของผูนําใน
สถานศึกษาดังนี้ 
    1.  การกําหนดวัตถุประสงคการทํางานท่ีชัดเจนและมีแนวทางท่ีแนนอน 
    2.  วางแผนกําหนดจุดมุงหมายและข้ันตอนการดําเนินการไปสูจุดหมายให
ทํางานรวมกันเปนทีม 
    3.  จดจําความเชี่ยวชาญความสามารถของบุคคลตางๆได 
    4.  ประเมินผูรวมงานและนักเรียนไดตรงตามวัตถุประสงค 
    5.  เปนตัวอยางแกครูและสามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดี 
    6.  นําผลจากการศึกษาคนควาวิจัยมาเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน 
    7.  สามารถพัฒนาโรงเรียนไดตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
   จากการศึกษาสรุปไดวาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งสําคัญท่ีจะกระตุน
สงเสริมใหการบริหารงานในสถานศึกษาประสบผลสําเร็จตามขอบขายภารกิจของสถานศึกษาท้ัง
งานวิชาการงานบุคคลงานงบประมาณและการบริหารงานท่ัวไปการติดตอประสานงานตลอดจน
เปนแบบอยางท่ีดีใหแกผูใตบังคับบัญชานานับถือในฐานะเปนบิดามารดาของกลุมจะเปนท่ีพ่ึงพา
ทางใจแกสมาชิกทุกคนเม่ือมีความทุกขไดเสมอ 
   Knezevic (1984 : 17-18) ไดสรุปบทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาหรือ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีสําคัญ16ประการดังนี้ 
    1.  กําหนดทิศทางการจัดการศึกษาไดแกรวมกําหนดนโยบายและทิศทางการ
ดําเนินงานของสถานศึกษาใหไปสูจุดหมายท่ีวางไว 
    2.  โนมนาวบุคลากรท่ีอยูใตบังคับบัญชาใหคลอยตามหรือการพัฒนา 
ดานตางๆ 
    3.  จัดการวางแผนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 
    4.  กําหนดโครงสรางการบริหารและการตัดสินใจในกิจกรรมตาง ๆใน
สถานศึกษา 
    5.  จัดองคกรโดยกําหนดโครงสรางการบริหารงานในสถานศึกษา 
    6.  จัดการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ดานตาง ๆใหทันตอการพัฒนา 
    7.  ประสานงานท้ังภายในสถานศึกษาและประสานงานตาง ๆกับสถานศึกษา
และองคกรอ่ืนๆ  
    8.  การสื่อสารผูบริหารสถานศึกษาจะตองสามารถติดตอสื่อสารไดทุก
ระดับชั้น 
    9.  ยุติขอขัดแยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาหรือตางสถาบัน 
    10.  แกไขปญหาผูบริหารสถานศึกษาจะตองรูจักแกปญหาตาง ๆอยางเปน
ธรรม 
    11.  จัดระบบงานเปนผูนําในการจัดระบบงานใหเกิดการพัฒนายิ่งข้ึน 
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    12.  การจัดการเรียนการสอนผูบริหารจะตองเปนผูนําทางวิชาการหลักสูตร
การบริหารหลักสูตร 
    13.  การบริหารงานบุคลากรการสรรหาบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและ
พัฒนาบุคลากรในองคกร  
    14.  การบริหารทรัพยากร สามารถใชเทคนิควิธีบริหารทรัพยากรและ
ทรัพยสินสิงของบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด 
    15.  การติดตามประเมินผล ผูบริหารสถานศึกษาจะตองประเมินผลการ
ดําเนินงานดานตางๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนา และแกไขปญหาขอผิดพลาด 
    16.  การจัดงานพิธี ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําดานการจัดงานพิธี
การตาง ๆ ท้ังในสถานศึกษาของตนเองและนอกสถานศึกษา เม่ือไดรับเชิญอยางเปนพิธีการ 

คุณภาพการศึกษา 

 1.  ความหมายของการศึกษา (Education) 
  ความหมายของการศึกษามีนักวิชาการไดใหความหมายไวหลายทาน ผูวิจัยได
รวบรวมและเสนอความหมายไวพอสังเขป ดังนี้  
   วิลัย  ตั้งจิตสมคิด (2544 : 1) การศึกษา ตรงกับคําวา Education ใน
ภาษาอังกฤษ มีรากศัพทมาจากภาละตินคือ Educare ซ่ึงแปลวา บํารุง เลี้ยง อบรม รักษา  
ทําใหงอกงาม (to mature, to rear, to raise)  
   พจนานุกรม Oxford Advanced Learner’s Dictionary (2006 : 467) ให
ความหมายของการศึกษาไวดังนี้  
    1.  เปนกระบวนการสอน การฝกอบรม และการเรียนรูโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ภายในโรงเรียนหรือวิทยาลัย เพ่ือพัฒนาความรู และพัฒนาทักษะ  
    2.  สาขาของการศึกษาซ่ึงเก่ียวของกับการสอนและการเรียนรู  
    3.  สถาบันการศึกษาและผูท่ีเก่ียวของกับการจัดการเรียนการสอน และ 
การฝกอบรม  
    4.  ศาสตรสาขาตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการสอน  
   Cater V. Good (1973 : 191) ไดใหความหมายของการศึกษา (Education) ใน
พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of Education) ไว 4 ประการคือ 
    1.  การศึกษา หมายถึง การะบวนการท่ีทําใหคนพัฒนาความสามารถ เจตคติ 
และพฤติกรรมตางๆ ใหมีคุณคาตอสังคม และเปนท่ียอมรับของสังคมท่ีตนอยู  
    2.  การศึกษา หมายถึง กระบวนการทางสังคมท่ีทําใหบุคคลไดรับอิทธิพลจาก
สิ่งแวดลอม ซ่ึงเปนตัวควบคุมใหบุคคลไดรับความรู  
    3.  การศึกษาหมายถึง วิชาชีพสําหรับครู หรืออาชีพทางการศึกษาท่ีจัดสอนใน
สถาบันฝกหัดครู หรือสถาบันอุดมศึกษาท่ีเตรียมการเปนครู   
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    4.  การศึกษา หมายถึง ศิลปะการถายทอดความรูจากอดีต ซ่ึงจัดไวอยางมี
ระเบียบใหแกคนในแตละรุน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 (2531 : 722-820) 
กลาววาการศึกษามีรากศัพทมาจากคําวา “ศึกษา” ในภาษาสันสกฤต หมายถึง การเลาเรียน 
ฝกฝน และอบรม แตถาเปนภาษาบาลีใชคําวา “สิกขา” หมายถึง ขอท่ีจะตองศึกษา ของท่ีจะตอง
ปฏิบัติ ความหมายของการศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 4 
กลาววา การศึกษาหมายถึง กระบวนการเรียนรูเพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดย
การถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การจรรโลงความกาวหนาทาง
วิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัย
เก้ือหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542 : 1-2) ไดใหความหมายของ
การศึกษาไววา การศึกษาคือการพัฒนาคนใหมีชีวิตท่ีดีงาม คําวา ชีวิตท่ีดีงามหมายรวมถึง ความ
เปนอยูอยางถูกตองมีคุณคา เก้ือกูล เปนประโยชน และมีความสุข และอยางนอยตองไม
เบียดเบียนผูอ่ืน 
   จากความหมายของการศึกษาดังกลาวขางตนอาจกลาวไดวา การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาคนใหมีความรู ความสามารถ มีพฤติกรรมทีดีงาม ดํารงชีวิตในสังคมอยาง
เหมาะสม และมีความสุข 
 

 2.  ความหมายของคุณภาพ (Quality) และคุณภาพการศึกษา (Quality 
Education) 
  นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของคุณภาพและคุณภาพการศึกษาไว
หลากหลาย ผูวิจัยไดศึกษารวบรวม และนําเสนอพอสังเขป ดังนี้ คําวา คุณภาพ (Quality) 
หมายถึงลักษณะท่ีดีของวัตถุ สิ่งของ บุคคล หรือผลการกระทําเม่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีกําหนดไว  
  กัลยา  ตันติพลาชีวะ (2551 : 15) สอดคลองกับพจนานุกรม Oxford Advanced 
Learner’s Dictionary (2006 : 1187) ไดใหความหมายของคําวาคุณภาพ ไวดังนี้ 
   1.  คุณภาพ หมายถึง มาตรฐานของบางสิ่งบางอยางเม่ือถูกเปรียบเทียบกับสิ่งอ่ืน
วาดีหรือไมดีอยางไร 
   2.  มาตรฐานสูง 
   3.  ลักษณะท่ีดีงามของบุคคล 
   4.  ลักษณะของสิ่งของท่ีแตกตางจากสิ่งอ่ืน  
  สถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนรู (ม.ป.ป. : 2-3) ใหความหมายไววา คุณภาพ 
หมายถึง คุณลักษณะท่ีดีขององคการ ระบบ กระบวนการตามมาตรฐาน และขอกําหนด 
  พิเชษฐ  ปนยติ (2549 : 1) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การตอบสนองความตองการ 
(Needs) และความคาดหวัง (Expectation) ของลูกคา สอดคลองกับ สถาบันวิจัยและพัฒนาการ
เรียนรู (2551 : 3) กลาววา คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะท่ีเปนไปตามมาตรฐานปราศจาก
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ขอผิดพลาด ทําใหเกิดผลผลิตท่ี ตอบสนองตามความคาดหวังและเกิดความพึงพอใจแก
ผูเก่ียวของ  
  Holt (1999 : 3) กลาววา คุณภาพตองพิจารณาท้ังระบบไมควรแยกสวนใดสวนหนึ่ง 
คือคุณภาพตองดูท้ังคุณภาพผลผลิต คุณภาพกระบวนการ และคุณภาพสวนสิ่งปอน ซ่ึงเปน
แนวคิดท่ีสอดคลองกับ (Deming) ในดานการจัดการคุณภาพท้ังองคการ (Total Quality 
Management) 
  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา คุณภาพ (Quality) มีหมายในการแสดงลักษณะ
คือ 
   1.  ลักษณะท่ีดี ท่ีเหมาะสมของสิ่งของ บุคคล ระบบ หรือองคการ 
   2.  การตอบสนองความตองการตามท่ีแตละคนคาดหวัง และผูท่ีคาดหวังนั้นก็เกิด
ความพึงพอใจ สวนคําวาคุณภาพการศึกษามีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2551 : ค) กลาววา
คุณภาพการศึกษา หมายถึง ผลการบริหารจัดการศึกษาท่ีเกิดข้ึนในทุกระดับทุกประเภททาง
การศึกษา และผลการดําเนินงานท่ีมีคุณภาพของหนวยงานท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงคของผูเรียน 
  สถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนรู (2551 : 3) กลาววาคุณภาพการศึกษา หมายถึง 
คุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของผูเรียนและกระบวนการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
ซ่ึงแสดงถึงความสามารถ ในการตอบสนองความตองการและความจําเปนสําหรับผูเรียนและ
สังคมปจจุบัน 
  จากความหมายของคุณภาพการศึกษาดังกลาวมาขางตนสรุปไดวา “คุณภาพ
การศึกษา” Quality of Education)เปนสภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึง
สงผลตอคุณภาพของผูเรียน ท้ังดานความรู ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม
จุดมุงหมายของหลักสูตรตลอดจนความพึงพอใจของผูมีสวนเก่ียวของ 
 

 3. นโยบายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  คุณภาพการศึกษามีความสําคัญตอความเชื่อม่ันของประชาชน เพราะการศึกษาท่ีมี
คุณภาพและไดมาตรฐาน จะทําใหประชาชนทุกคนเชื่อม่ันไดวาลูกหลานท่ีไดรับการศึกษาใน
สถานศึกษาท่ีมีมาตรฐานสูงจะมีคุณภาพการ มีความสามารถ มีศักยภาพเพียงพอในการทํางาน
และการประกอบอาชีพ จากความสําคัญของคุณภาพการศึกษาดังกลาวจึงทําใหกฎหมายท่ีสําคัญ
ของประเทศ เชน รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
ตลอดจนนโยบายของรัฐบาล และหนวยงานหลักท่ีเก่ียวของกับการจัดการศึกษา ไดให
ความสําคัญตอการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมและเสนอแนะนโยบายเก่ียวกับ
การพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดังนี้ 
  3.1  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ไดบัญญัติเก่ียวกับ
คุณภาพการศึกษา ไวในหมวด 5 แนวนโยบายพ้ืนฐานแหงรัฐ สวนท่ี 4 แนวนโยบายดานศาสนา 
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สังคม การสารธารณสุข การศึกษา และวัฒนธรรม มาตรา 80 (3) (4) (5) และ (6) กลาววารัฐ
ตองดําเนินการดังนี้  
   3.1.1  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ และทุกรูปแบบ
ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติ 
กฎหมายเพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดใหมีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมท้ัง
ปลูกฝงใหผูเรียนมีจิตสํานึกของความเปนไทยมีระเบียบวินัย คํานึงถึงประโยชนสวนรวม และยึด
ม่ันในการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  
   3.1.2  สงเสริมหรือสนับสนุนการกระจายอํานาจเพ่ือใหองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ชุมชน องคกรทางศาสนา และเอกชนจัดและมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา
มาตรฐานคุณภาพการศึกษาใหเทาเทียมกัน และสอดคลองกับแนวนโยบายพ้ืนฐานแหงรัฐ 
   3.1.3  สงเสริมสนับสนุนการศึกษาวิจัย ในศิลปะวิทยาการแขนงตางๆ และ
เผยแพรขอมูลการศึกษาวิจัยท่ีไดรับทุนสนับสนุนการศึกษาวิจัยจากรัฐ  
   3.1.4  สงเสริมและสนับสนุนความรูรักสามัคคีและการจัดการเรียนรู ปลูก
จิตสํานึกและเผยแพรศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของชาติ ตลอดจนคานิยมอันดีงาม 
และภูมิปญญาทองถ่ิน นอกจากนี้ยังไดดําเนินการในมาตรา 49 วาบุคคลยอมมีสิทธิเสมอกันในกา
รับการศึกษาไดไมนอยกวา 12 ปท่ีรัฐตองจัดใหอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจายผู
ยากไร ผูพิการหรือทุพพลภาพหรืออยูในสภาวะยากลําบาก ตองไดรับสิทธิตามวรรคหนึ่ง และ
สนับสนุนจากรัฐใหไดรับการศึกษาและทัดเทียมกับบุคคลอ่ืน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2553 : 1 – 2) 
  3.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2545 หมวด 1 ความมุงหมายและหลักการ มาตรา 8 กลาววา การจัดการศึกษาใหยึดหลัก
ดังนี้ 
   3.2.1  เปนการศึกษาตลอดชีวิตสําหรับประชาชน 2) ใหสังคมมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา3)การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง มาตรา 9 กลาววา 
การจัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัดการศึกษา ใหยึดหลักดังนี้  
   3.2.2  มีเอกภาพดานนโยบาย และมีความหลากหลายในการปฏิบัติ  
   3.2.3  มีการกําหนดมาตรฐานการศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา
ทุกระดับ และประเภทการศึกษา  
   3.2.4  มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  
   3.2.5  ระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษา  
   3.2.6  การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอ่ืน หมวด 2 สิทธิและหนาท่ีทางการศึกษา มาตรา 10 กลาววาการจัดการศึกษาตอง
จัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไมนอยกวา 12 ป ท่ีรัฐตอง
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จัดใหอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจายในการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลท่ีมีความ
บกพรองทางดานรางกาย จิตใจ สติปญญา อารมณ สังคม การสื่อสาร และการเรียนรู หรือมี
รางกายพิการ หรือทุพพลภาพ หรือบุคคลซ่ึงไมสามารถพ่ึงตนเองได หรือไมมีผูดูแล หรือดอย
โอกาส ตองจัดใหบุคคลดังกลาวมีสิทธิและโอกาสไดรับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเปนพิเศษ การศึกษา
สําหรับคนพิการในวรรคสอง ใหจัดตั้งแตแรกเกิด หรือพบความพิการโดยไมเสียคาใชจาย และให
บุคคลดังกลาวมีสิทธิไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกหรือการบริการ และความชวยเหลืออ่ืนในทาง
การศึกษา ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง โดยคํานึงถึงความสามารถของ
บุคคลนั้นๆ มาตรา 12 กลาววา นอกเหนือจากรัฐเอกชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ให
บุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน และองคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถานประกอบการ สถาบัน
สังคมอ่ืน มีสิทธิในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท้ังนี้ใหเปนไปตามกฎกระทรวง นอกจากนี้ หมวด 
6 มาตรา 47-51 บัญญัติใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาทุกระดับ โดยใหหนวยงานตนสังกัด และสถานศึกษาจัดใหมีระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษา และใหถือวาการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เปนสวนหนึ่ง
ของกระบวนการบราหารการศึกษาท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดทํารายงาน
ประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานท่ีเก่ียวของ และเปดเผยตอสาธารณชน เพ่ือ
นําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา โดยมีความเชื่อวา ถาการประกันคุณภาพมี
การวางระบบอยางถูกตอง คุณภาพท่ีดีจะตามมาแสดงวาการประกันคุณภาพการศึกษาเปน
มาตรการท่ีมีความสําคัญ ท่ีจะทําใหเกิดความเชื่อม่ันไดวาสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาได
อยางมีคุณภาพ ผูสําเร็จการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนด  
  3.3  นโยบายของรัฐบาล (นางสาวยิ่งลักษณ ชินวัตร) ไดแถลงนโยบายตอรัฐสภา  
เม่ือวันท่ี 23 สิงหาคม 2554 ในสวนท่ีเก่ียวของดานการศึกษา ดังนี้ 
   3.3.1  เรงพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการปฏิรูประบบความรูของสังคมไทย 
อันประกอบดวย การยกระดับองคความรูใหไดมาตรฐานสากล จัดใหมีโครงการตําราแหงชาติท่ี
บรรจุความรูท่ีกาวหนาและไดมาตรฐาน ท้ังความรูท่ีเปนสากลและภูมิปญญาทองถ่ิน สงเสริมการ
อาน พรอมท้ังสงเสริมการเรียนการสอนภาษาตางประเทศและภาษาถ่ิน จัดใหมีระบบการจัดการ
ความรู ปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาทุกระดับใหรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกและทัดเทียมกับ
มาตรฐานสากลบนความเปนทองถ่ินและความเปนไทย เพ่ิมผลสัมฤทธิ์ของการศึกษาทุกระดับชั้น 
โดยวัดผลจากการผานการทดสอบมาตรฐานในระดับชาติและนานาชาติ ขจัดความไมรูหนังสือให
สิ้นไปจากสังคมไทย จัดใหมีครูดีเพียงพอในทุกหองเรียน ใหมีโรงเรียนและสถาบันอาชีวศึกษา
คุณภาพสูงในทุกพ้ืนท่ี พัฒนามหาวิทยาลัยเขาสูระดับโลก พัฒนาระบบการศึกษาใหผูเรียนมี
ความรูคูคุณธรรม มุงการสรางจริยธรรมในระดับปจเจก รวมท้ังสรางความตระหนักในสิทธิและ
หนาท่ี ความเสมอภาค และดําเนินการใหการศึกษาเปนพ้ืนฐานของสังคมประชาธิปไตยท่ีแทจริง 
ปรับปรุงโครงสรางระบบบริหารการศึกษาโดยการกระจายอํานาจสูพ้ืนท่ีใหเสร็จสมบูรณโดยเริ่ม
จากพ้ืนท่ีท่ีมีความพรอม  
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   3.3.2  สรางโอกาสทางการศึกษา กระจายโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทย โดย
คํานึงถึงการสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมใหเกิดข้ึนแกประชากรทุกกลุม ซ่ึงรวมถึงผู
ยากไร ผูดอยโอกาส ผูพิการ ผูบกพรองทางกายและการเรียนรู รวมท้ังชนกลุมนอย โดยสงเสริม
การใหความรูตั้งแตอยูในครรภมารดาถึงแรกเกิด ใหไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพท้ังแมและ
เด็ก สนับสนุนการจัดการศึกษาตามวัยและพัฒนาการอยางมีคุณภาพ ตั้งแตกอนวัยเรียนจนจบ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยจัดใหมีระบบสะสมผลการศึกษาและการเทียบโอนเพ่ือขยายโอกาสให
กวางขวางและลดปญหาคนออกจากระบบการศึกษา นอกจากนี้ จะดําเนินการลดขอจํากัดของ
การเขาถึงการศึกษาระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาชั้นสูง โดยจัดใหมี “โครงการเงินกูเพ่ือ
การศึกษาท่ีผูกพันกับรายไดในอนาคต” โดยใหผูกูเริ่มใชคืนตอเม่ือมีรายไดเพียงพอท่ีจะเลี้ยงตัวได
พักชําระหนี้แกผูเปนหนี้กองทุนกูยืมเพ่ือการศึกษา โดยปรับเปลี่ยนการชําระหนี้เปนระบบท่ี
ผูกพันกับรายไดในอนาคต ปรับปรุงระบบการคัดเลือกเขาศึกษาตอทุกระดับใหเอ้ือตอการ
กระจายโอกาส โดยเฉพาะอยางยิ่งจะจัดใหมีระบบคัดเลือกกลางเพ่ือเขาศึกษาตอในมหาวิทยาลัย
ท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม ดําเนิน “โครงการ 1อําเภอ 1 ทุน” เพ่ือเปดโอกาสใหเด็กไทยได
ไปเรียนตอตางประเทศ จัดการศึกษาชุมชนเพ่ือมุงใหเกิดสังคมแหงการเรียนรูและการศึกษา
ตลอดชีวิต  
   3.3.3  ปฏิรูปครู ยกฐานะใหเปนวิชาชีพชั้นสูงอยางแทจริง โดยปฏิรูประบบการ
ผลิตครูใหมีคุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติ สรางแรงจูงใจใหคนเรียนดี และมีคุณธรรมเขาสูวิชาชีพ
ครู ปรับปรุงระบบเงินเดือนและคาตอบแทนครู พัฒนาระบบความกาวหนาของครูโดยใชการ
ประเมินเชิงประจักษท่ีอิงขีดความสามารถและวัดสัมฤทธิผลของการจัดการศึกษาเปนหลัก 
จัดระบบการศึกษาและฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพครูอยางตอเนื่อง แกปญหาหนี้สินครูโดยการ
พักชําระหนี้และการปรับโครงสรางหนี้ตามนโยบาย แกปญหาหนี้ครัวเรือนของรัฐบาล พัฒนา
ระบบภูมิสารสนเทศเพ่ือใชในการกระจายครู ขจัดปญหาการขาดแคลนครูในสาระวิชาหลัก เชน 
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษา  
   3.3.4  จัดการศึกษาข้ันอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาใหสอดคลองกับตลาดแรงงาน
ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยกระบวนการสรางประสบการณระหวางเรียนอยางเหมาะสม 
และสนับสนุนการสรางรายไดระหวางเรียน และสนับสนุนใหผูสําเร็จการศึกษามีงานทําไดทันที
โดยความรวมมือระหวางแหลงงานกับสถานศึกษา สงเสริมใหศูนยอบรมอาชีวศึกษาเพ่ือให
นักเรียน นักศึกษา และประชาชนสามารถเรียนรูหาประสบการณกอนไปประกอบอาชีพ โดยให
สถาบันอาชีวศึกษาดําเนินการรวมกับผูเชี่ยวชาญในแตละอาชีพ รวมท้ังจัดใหมีศูนยซอมสราง
ประจําชุมชนเพ่ือฝกฝนชางฝมือและการสรางทักษะในการใหบริการแกประชาชน ท้ังนี้ จะ
ดําเนินการรวมกับภาคเอกชนอยางจริงจัง เพ่ือสงเสริมการศึกษาในสายอาชีวศึกษาใหเปนท่ี
ยอมรับและสามารถมีรายไดสูงตามความสามารถ  
   3.3.5  เรงพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาให ทัดเทียมกับ
นานาชาติ โดยใชเปนเครื่องมือในการเรงยกระดับคุณภาพและการกระจายโอกาสทางการศึกษา 
จัดใหมีระบบการเรียนแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติเพ่ือเปนกลไกในการเปลี่ยน กระบวนทัศนการ
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เรียนรูใหเปนแบบผูเรียนเปนศูนยกลางและเอ้ือใหเกิดการ เรียนรูตลอดชีวิต พัฒนาเครือขาย
สารสนเทศเพ่ือการศึกษา พัฒนาระบบ “ไซเบอรโฮม” ท่ีสามารถสงความรูมายังผูเรียนโดยระบบ
อินเทอรเน็ตความเร็วสูง สงเสริมใหนักเรียนทุกระดับชั้นไดใชอุปกรณคอมพิวเตอร 
แท็บเล็ตเพ่ือการศึกษา ขยายระบบโทรทัศนเพ่ือการศึกษาใหกวางขวาง ปรับปรุงหองเรียนนํารอง
ใหไดมาตรฐานหองเรียนอิเล็กทรอนิกส รวมท้ังเรงดําเนินการให “กองทุนเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษา” สามารถดําเนินการตามภารกิจได  
   3.3.6  สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพ่ือสรางทุนปญญาของชาติ พัฒนา
มหาวิทยาลัยใหมุงสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัยระดับโลก ระดมสรรพกําลังเพ่ือพัฒนาระบบ
เครือขายการวิจัยแหงชาติเพ่ือสรางทุนทาง ปญญาและนวัตกรรม ผลักดันใหประเทศสามารถ
พ่ึงตนเองไดทางเทคโนโลยีเพ่ือนําไปสูการสรางรากฐาน ใหมของเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม จัดตั้ง
ศูนยความเปนเลิศเพ่ือการวิจัยสําหรับสาขาวิชาท่ีจําเปน พัฒนาโครงสรางการบริหารงานวิจัยของ
ชาติโดยเนนความสัมพันธอยางเหมาะสมและ มีประสิทธิภาพระหวางองคกรบริหารงานวิจัยกับ
สถาบันอุดมศึกษา  
   3.3.7  เพ่ิมขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับการเปดเสรี
ประชาคมอาเซียน โดยรวมมือกับภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาในการวางแผนการผลิตและ
พัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ สอดคลองตามความตองการของภาคการผลิต
และบริการ เรงรัดการจัดทํามาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพรับรองสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานอาชีพ และการจัดทํามาตรฐานฝมือแรงงานใหครบทุกอุตสาหกรรม 
  3.4  กระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดกรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษา จัด
การศึกษาท่ีมีคุณภาพไว คนไทยทุกคนควรมีโอกาสและมีความเสมอภาคในการรับบริการ
การศึกษาอยางท่ัวถึง โดยทุกคน ทุกสวน ในสังคมมีสวนรวมรับผิดชอบในการจัดการศึกษา 
กระบวนการเรียนรูโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง และเรียนรูอยางมีความสุข มีคุณภาพมาตรฐาน
สูงเปนท่ีพึงพอใจของสังคมโดยมีครูเกง ครูดี มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพครู มีกระบวนการ
บริหารจัดการศึกษาท่ีกระจายอํานาจใหทุกฝายมีสวนรวม โปรงใสและตรวจสอบได โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือใหคนไทยทุกนมีโอกาสไดรับการบิการการศึกษาอยางท่ัวถึง มีคุณภาพและมี
เปาหมายการจัดการศึกษาเปนเลิศ โดยโรงเรียนมีคุณภาพ การเรียนมีคุณภาพ หองเรียนมี
คุณภาพ และผูเรียนไดมาตรฐานระดับสากล ท้ังนี้จะตองจัดใหมีการปฏิรูปการศึกษาท่ีมีลักษณะ
ดังนี้ คือ 
   3.4.1  สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ และสถานการณ 
ในอนาคต ตองเนนการพัฒนา “คุณภาพการศึกษา” โดยเฉพาะคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ   
   3.4.2  มุงเนนการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน จะตองจัดทําการปฏิรูปกระบวนการ
เรียนการสอน การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปวิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษา และปฏิรูป
ระบบการบริหารจัดการ   
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   3.4.3  จะตองเริ่มท่ีโรงเรียน เริ่มตนจากหองเรียนแตละหอง และไดมาตรฐานสูง
ระดับสากล มุงเนนท่ีตัวผูเรียนใหผูเรียนเปนศูนยกลาง เพ่ือใหมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของผูเรียน
ในสถานศึกษา 
 ปฏิรูป คือ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสมดุลท้ังจิตใจและ
รางกาย สติปญญา สังคม สามารถพ่ึงตนเองและรวมมือกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรคโดยตอง
ดําเนินการภายใตกระบวนกาดรท่ีสําคัญคือ  
  1.  มีการพัฒนาสถานศึกษา   
  2.  มีการเรียนการสอนโดยยึดเด็กเปนศูนยกลาง มีการจัดการเรียนการสอนท่ีสนอง
ความตองการของผูเรียน และชุมชน  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
และนโยบายดานการศึกษาของรัฐบาลกําหนดใหทุกฝายจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมไทยใหเปน
สังคมแหงการเรียนรูใหคนไทยไดรับโอกาสทางการศึกษาเทาเทียมกันและพัฒนาคนไดอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิตสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 
(มปป. : 3) ไดระบุเรื่องอุดมการณและหลักการในการจัดการศึกษาของชาติวาอุดมการณสําคัญ
ของการจัดการศึกษาคือการจัดใหมีการศึกษาตลอดชีวิตและการสรางสังคมไทยใหเปนสังคมแหง
การเรียนรูการศึกษาท่ีสรางคุณภาพชีวิตและสังคมบูรณาการอยางสมดุลระหวางปญญาธรรม
คุณธรรมและวัฒนธรรมเปนการศึกษาตลอดชีวิตเพ่ือคนไทยท้ังปวงมุงสรางพ้ืนฐานท่ีดีในวัยเด็ก
ปลูกฝงความเปนสมาชิกท่ีดีของสังคมตั้งแตวัยการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและพัฒนาความรู
ความสามารถเพ่ือการทํางานท่ีมีคุณภาพโดยใหสังคมทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาได
ตรงตามความตองการของผูเรียนและสามารถตรวจสอบไดอยางม่ันใจวาการศึกษาเปน
กระบวนการของการพัฒนาชีวิตและสังคมเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน
สามารถพ่ึงตนเองและพ่ึงกันเองไดและสามารถแขงขันไดในระดับนานาชาติเพ่ือใหเปนไปตาม
อุดมการณและหลักการในการจัดการศึกษาดังกลาวจึงไดกําหนดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2550 : 9-14) 

มาตรฐานคุณภาพการศึกษา 

 1.  มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน 

  มาตรฐานท่ี 1  ผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและมีสุนทรียภาพ 
  1.1  มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพและออกกําลังกายสมํ่าเสมอ 
  1.2  มีน้ําหนัก สวนสูง และมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑมาตรฐาน 
  1.3  ปองกันตนเองจากสิ่งเสพติดใหโทษและหลีกเลี่ยงตนเองจากสภาวะท่ีเสี่ยง

ตอความรุนแรงโรคภัยอุบัติเหตุ และปญหาทางเพศ 
  1.4  เห็นคุณคาในตนเอง มีความม่ันใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
  1.5  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีและใหเกียรติผูอ่ืน 
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  1.6  สรางผลงานจากการเขารวมกิจกรรมดานศิลปะ ดนตรี/นาฏศิลป กีฬา/
นันทนาการ ตามจินตนาการ 
  มาตรฐานท่ี 2  ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงค 
   2.1  มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามหลักสูตร 

  2.2  เอ้ืออาทรผูอ่ืนและกตัญูกตเวทีตอผูมีพระคุณ 
  2.3  ยอมรับความคิดและวัฒนธรรมท่ีแตกตาง 
  2.4  ตระหนัก รูคุณคา รวมอนุรักษและพัฒนาสิ่งแวดลอม 

  มาตรฐานท่ี 3  ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง รักการเรียนรู และพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

  3.1  มีนิสัยรักการอานและแสวงหาความรูดวยตนเองจากหองสมุด แหลงเรียนรู  
       และสื่อตางๆ รอบตัว 

  3.2  มีทักษะในการอาน ฟง ดู พูด เขียน และตั้งคําถามเพ่ือคนควาหาความรู
เพ่ิมเติม 

  3.3  เรียนรูรวมกันเปนกลุม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือการเรียนรูระหวางกัน 
  3.4  ใชเทคโนโลยีในการเรียนรูและนําเสนอผลงาน 

  มาตรฐานท่ี 4  ผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบคิดสรางสรรค ตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางมีสติสมเหตุผล   
   4.1  สรุปความคิดจากเรื่องท่ีอาน ฟง และดู และสื่อสารโดยการพูดหรือเขียนตาม
ความคิดของตนเอง 

  4.2  นําเสนอวิธีคิด วิธีแกปญหาดวยภาษาหรือวิธีการของตนเอง 
  4.3  กําหนดเปาหมายคาดการณ ตัดสินใจแกปญหาโดยมีเหตุผลประกอบ 
  4.4  มีความคิดริเริ่ม และสรางสรรคผลงานดวยความภาคภูมิใจ 

  มาตรฐานท่ี 5  ผูเรียนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตามหลักสูตร 
  5.1  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยแตละกลุมสาระเปนไปตามเกณฑ 
  5.2  ผลการประเมินสมรรถนะสําคัญตามหลักสูตรเปนไปตามเกณฑ 
  5.3  ผลการประเมินการอาน คิดวิเคราะห และเขียนเปนไปตามเกณฑ 
  5.4  ผลการทดสอบระดับชาติเปนไปตามเกณฑ 

  มาตรฐานท่ี 6  ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  
และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริต 

  6.1  วางแผนการทํางานและดําเนินการจนสําเร็จ 
  6.2  ทํางานอยางมีความสุข มุงม่ันพัฒนางาน และภูมิใจในผลงานของตนเอง 
  6.3  ทํางานรวมกับผูอ่ืนได 
  6.4   มีความรูสึกท่ีดีตออาชีพสุจริตและหาความรูเก่ียวกับอาชีพท่ีตนเองสนใจ 
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 2.  มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 
  มาตรฐานท่ี 7  ครูปฏิบตัิงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

  7.1  ครูมีการกําหนดเปาหมายคุณภาพผูเรียนท้ังดานความรู ทักษะกระบวนการ 
สมรรถนะ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค 

  7.2  ครูมีการวิเคราะหผูเรียนเปนรายบุคคล และใชขอมูลในการวางแผนการ
จัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูเรียน 

  7.3  ครูออกแบบและการจัดการเรียนรูท่ีตอบสนองความแตกตางระหวางบุคคล
และพัฒนาการทางสติปญญา 

  7.4  ครูใชสื่อและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมผนวกกับการนําบริบทและภูมิปญญาของ
ทองถ่ินมาบูรณาการในการจัดการเรียนรู 

  7.5  ครูมีการวัดและประเมินผลท่ีมุงเนนการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน ดวย
วิธีการท่ีหลากหลาย 

  7.6  ครูใหคําแนะนํา คําปรึกษา และแกไขปญหาใหแกผูเรียนท้ังดานการเรียน
และคุณภาพชีวิตดวยความเสมอภาค 

  7.7  ครูมีการศึกษา วิจัยและพัฒนาการจัดการเรียนรูในวิชาท่ีตนรับผิดชอบ และ
ใชผลในการปรับการสอน 

  7.8  ครูประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี และเปนสมาชิกท่ีดีของสถานศึกษา 
  7.9  ครูจัดการเรียนการสอนตามวิชาท่ีไดรับมอบหมายเต็มเวลา เต็ม

ความสามารถ 
  มาตรฐานท่ี 8  ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผล 

  8.1  ผูบริหารมีวิสัยทัศน ภาวะผูนํา และความคิดริเริ่มท่ีเนนการพัฒนาผูเรียน 
  8.2  ผูบริหารใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมและใชขอมูลผลการประเมินหรือ

ผลการวิจัยเปนฐานคิดท้ังดานวิชาการและการจัดการ 
  8.3  ผูบริหารสามารถบริหารจัดการการศึกษาใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว

ในแผนปฏิบัติการ 
  8.4  ผูบริหารสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหพรอมรับการกระจาย

อํานาจ 
  8.5  นักเรียน ผูปกครอง และชุมชนพึงพอใจผลการบริหารการจัดการศึกษา 
  8.6  ผูบริหารใหคําแนะนํา คําปรึกษาทางวิชาการและเอาใจใสการจัดการศึกษา

เต็มศักยภาพและเต็มเวลา 
  มาตรฐานท่ี 9  คณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง ชุมชนปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

  9.1  คณะกรรมการสถานศึกษารูและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีระเบียบกําหนด 
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  9.2  คณะกรรมการสถานศึกษากํากับติดตาม ดูแล และขับเคลื่อนการดําเนินงาน
ของสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  9.3  ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษา 
  มาตรฐานท่ี 10  สถานศึกษามีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู และกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพผูเรียนอยางรอบดาน 

  10.1  หลักสูตรสถานศึกษาเหมาะสมและสอดคลองกับทองถ่ิน 
  10.2  จัดรายวิชาเพ่ิมเติมท่ีหลากหลายใหผูเรียนเลือกเรียนตามความถนัด 

ความสามารถและ ความสนใจ 
   10.3  จัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียนท่ีสงเสริมและตอบสนองความตองการ 
ความสามารถ ความถนัด และความสนใจของผูเรียน 

  10.4  สนับสนุนใหครูจัดกระบวนการเรียนรูท่ีใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริงจนสรุป
ความรูไดดวยตนเอง 
   10.5  นิเทศภายใน กํากับ ติดตามตรวจสอบ และนําผลไปปรับปรุงการเรียนการ
สอนอยางสมํ่าเสมอ 

  10.6  จัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนท่ีมีประสิทธิภาพและครอบคลุมถึงผูเรียนทุก
คน 
  มาตรฐานท่ี 11  สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการท่ีสงเสริมใหผูเรียน
พัฒนาเต็มศักยภาพ 

  11.1  หองเรียน หองปฏิบัติการ อาคารเรียนม่ันคง สะอาดและปลอดภัย มีสิ่งอํานวย
ความ สะดวกพอเพียง อยูในสภาพใชการไดดีสภาพแวดลอมรมรื่น และมีแหลงเรียนรูสําหรับผูเรียน 

  11.2  จัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของ
ผูเรียน 

  11.3  จัดหองสมุดท่ีใหบริการสื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือใหผูเรียนเรียนรู
ดวยตนเองและหรือเรียนรูแบบมีสวนรวม 
  มาตรฐานท่ี 12  สถานศึกษามีการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาตามท่ี
กําหนดในกฎกระทรวง 

  12.1  กําหนดมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
  12.2  จัดทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาท่ีมุง

พัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
  12.3  จัดระบบขอมูลสารสนเทศและใชสารสนเทศในการบริหารจัดการเพ่ือ

พัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
  12.4  ติดตามตรวจสอบ และประเมินคุณภาพภายในตามมาตรฐานการศึกษาของ

สถานศึกษา 
  12.5  นําผลการประเมินคุณภาพท้ังภายในและภายนอกไปใชวางแผนพัฒนา

คุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง 
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  12.6  จัดทํารายงานประจําปท่ีเปนรายงานการประเมินคุณภาพภายใน 

 3.  มาตรฐานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 
  มาตรฐานท่ี 13  สถานศึกษามีการสราง สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาเปนสังคม
แหงการเรียนรู   

  13.1  มีการสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูภายในสถานศึกษาและใชประโยชนจาก
แหลงเรียนรู ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียนและ 
บุคลากรของสถานศึกษา รวมท้ังผูท่ีเก่ียวของ 

  13.2  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรภายในสถานศึกษา ระหวาง 
สถานศึกษากับครอบครัว ชุมชน และองคกรท่ีเก่ียวของ 

 4.  มาตรฐานอัตลักษณของสถานศึกษา 
  มาตรฐานท่ี 14  การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ปรัชญา และ
จุดเนนท่ีกําหนดข้ึน 

  14.1  จัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริมใหผูเรียนบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศน 
ปรัชญา ปณิธาน พันธกิจ วัตถุประสงคและจุดเนนของการจัดตั้งสถานศึกษา 

  14.2  ผลการดําเนินงานสงเสริมใหผูเรียนบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศน ปรัชญา 
และจุดเนนของสถานศึกษา 

 5.  มาตรฐานมาตรการสงเสริม 
  มาตรฐานท่ี 15  การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเนน แนวทางการปฏิรูปการศึกษา
เพ่ือพัฒนา และสงเสริมสถานศึกษาใหยกระดับคุณภาพสูงข้ึน 

  15.1  จัดโครงการ กิจกรรมพิเศษเพ่ือตอบสนองนโยบาย จุดเนน ตามแนวทาง
การปฏิรูปการศึกษา 

  15.2  ผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 

บริบทสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติและ
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
แผนการศึกษาแหงชิตฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552 – 2559 นโยบายของรัฐบาลการปฏิรูปการศึกษา
ในทศวรรษท่ี 2 พ.ศ. 2552 – 2561 มีบทบัญญัติและนโยบายสอดคลองกันใหองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน มีสิทธิ์เขารวมและมีสวนรวมในการจัดการศึกษาทุกระดับหรือระดับใดระดับหนึ่งตาม
ความพรอม ความเหมาะสมและความตองการของทองถ่ิน 
 สภาพปจจุบันและปญหาการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดบัญญัติเก่ียวกับการปกครอง
ทองถ่ินมีสาระสําคัญวา “รัฐ จะตองใหความเปนอิสระแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามหลัก
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แหงการปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถ่ินเปนหนวยงานหลักในการจัดทํา
บริการสารธารณะและมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาในพ้ืนท่ี” 
 โครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
มีโครงสรางดังนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี 2 โครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด  
                 มหาสารคาม 
 
 องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงมีอํานาจ
หนาท่ีในการจัดการศึกษาตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดมีโรงเรียนท่ีเปด
สอนในระดับมัธยมตอนตนถึงตอนปลาย รวมท้ังครู ถายโอนภารกิจเขารวมในสังกัด จํานวน 20 
โรงเรียน จํานวน ครู อาจารย นักเรียน แยกเปนรายโรงเรียน ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3  ขอมูล โรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 

ท่ี รายชื่อโรงเรียน อําเภอ ผอ. รองผอ. ครู นักเรียน 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

โรงเรียนเก้ิงวิทยานุกูล 
โรงเรียนโคกกอ 
โรงเรียนทาขอนยางพิทยาคม 
โรงเรียนมะคาพิทยาคม 
โรงเรียนนาสีนวนพิทยาสรรค 
โรงเรียนศรีสุขพิทยา 
โรงเรียนหนองบัวปยนิมิตร 
โรงเรียนหนองเหล็กศึกษา 
โรงเรียนดอนเงินพิทยาคาร 

เมือง 
เมือง 

กันทรวิชัย 
กันทรวิชัย 
กันทรวิชัย 
กันทรวิชัย 
โกสุมพิสัย 
โกสุมพิสัย 
เชียงยืน 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
2 
1 
0 
1 
1 
1 
0 

15 
30 
51 
22 
13 
15 
11 
22 
12 

131 
408 
773 
285 
139 
257 
123 
506 
113 

คณะกรรมการสถานศึกษา ผูอํานวยการ สมาคม/ชมรม/ท่ีปรึกษา 

รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

ฝายปกครอง ฝายบริการ ฝายวิชาการ ฝายธุรการ 

นักเรียนดีมีคุณภาพ 
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ท่ี รายชื่อโรงเรียน อําเภอ ผอ. รองผอ. ครู นักเรียน 
10 โรงเรียนเลิงแฝกประชาบํารุง กุดรัง 1 1 17 212 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

โรงเรียนหนองโพธิ์วิทยาคม 
โรงเรียนเสือโกกวิทยาสรรค 
โรงเรียนนาขาวิทยาคม 
โรงเรียนหัวเรือพิทยาคม 
โรงเรียนขามปอมพิทยาคม 
โรงเรียนงัวบาวิทยาคม 
โรงเรียนมัธยมดงยาง 
โรงเรียนเมืองเตาพิทยาคม 
โรงเรียนเวียงสะอาดพิทยาคม 
โรงเรียนหนองโกวิชาฯ 

นาเชือก 
วาปปทุม 
วาปปทุม 
วาปปทุม 
วาปปทุม 
วาปปทุม 
นาดูน 

พยัคฆภูมิฯ 
พยัคฆภูมิฯ 

บรบือ 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
2 
3 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 

21 
29 
50 
24 
14 
17 
15 
25 
24 
11 

410 
520 
844 
668 
360 
393 
270 
610 
496 
142 

 รวมท้ังสิ้น 10 20 21 438 7,660 
 

ท่ีมา : แผนยุทธศาสตรการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม (2557 : 14) 
 
 1. การประเมินคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม 
  คณะกรรมการสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม จัดทําคูมือ
ปฏิบัติงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เพ่ือเปนแนวทางการดําเนินงานดังรายละเอียด
ตอไปนี้  
  1.1  ความสําคัญของการประเมินคุณภาพการศึกษา  
   ปจจุบันมีปจจัยภายในและภายนอกประเทศหลายประการท่ีทําใหการประกัน
คุณภาพการศึกษา เปนสิ่งจําเปนท่ีตองเรงดําเนินการ อาทิ การตื่นตัวในเรื่องการประกันคุณภาพ
การศึกษาในประเทศตาง ๆ การสื่อสารท่ีไรพรมแดน การเพ่ิมเสรีดานการคาและการบริการ 
ความคาดหวังของสังคมสิทธิเสรีภาพของประชาชนในการรับรูขอมูลขาวสารตลอดจนขอจํากัดใน
ดานงบประมาณของประเทศปจจัยเหลานี้ไดกระตุนให ผูท่ีอยูในวงการศึกษาตระหนักถึงเรื่องการ
ประกันคุณภาพการศึกษา ซ่ึงปรากฏออกมาในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   
   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 ได กําหนดจุดมุงหมาย และหลักการของการจัดการศึกษา ท่ีตองมุงเนนคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา โดยกําหนดรายละเอียดไวในหมวด 6 มาตรฐานและการประกันคุณภาพ
การศึกษา มาตรา 47 กําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบการ
ประกันคุณภาพภายนอก และในวรรคสอง บัญญัติวา ระบบ หลักเกณฑและวิธีการประกัน
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คุณภาพการศึกษา ใหเปนไปตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการไดออก
กฎกระทรวง 2 ฉบับ คือ  
   1.1.1 กฎกระทรวง วาดวยระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษา ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พ.ศ. 2546 ขอ 2 วรรคสอง บัญญัติวา 
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา เปนสวนหนึ่งของการบริหารการศึกษา 
ซ่ึงเปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง ประกอบดวย  
    1)  การจัดระบบบริหารและสารสนเทศ  
    2)  การพัฒนามาตรฐานการศึกษา  
    3)  การจัดทาแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
    4)  การดาเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
    5)  การตรวจสอบและการทบทวนคุณภาพการศึกษา  
    6)  การประเมินคุณภาพการศึกษา  
    7)  การรายงานคุณภาพการศึกษาประจําป  
    8)  การผดุงระบบการประกันคุณภาพการศึกษา   
   1.1.2  กฎกระทรวง วาดวยระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2546 ขอ 6 (1) บัญญัติวา ระบบและกลไก
การประกันคุณภาพการศึกษาของคณะวิชาและสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยคํานึงถึง
องคประกอบคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา ดังตอไปนี้  
    1)  ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค และแผนดาเนินงาน  
    2)  การเรียนการสอน  
    3)  กิจกรรมการพัฒนานิสิตนักศึกษา  
    4)  การวิจัย  
    5)  การบริการทางวิชาการแกสังคม  
    6)  การทานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
    7)  การบริหารและการจัดการ  
    8)  การเงินและงบประมาณ 
    9)  ระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษา  
   การประกันคุณภาพภายใน มาตรา 48 กําหนดใหหนวยงานตนสังกัดและ
สถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และใหถือวาการประกันคุณภาพ
ภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมีการ
จัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานท่ีเก่ียวของ และเปดเผยตอ
สาธารณชน เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และเพ่ือรองรับการประกัน
คุณภาพภายนอกการประกันคุณภาพภายนอก มาตรา 49 กําหนดใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษามีฐานะเปนองคการมหาชน ทําหนาท่ีพัฒนาเกณฑวิธีการประเมิน
คุณภาพภายนอก และทําการประเมินผลการจัดการศึกษา เพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของ
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สถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมายและหลักการ และแนวการจัดการศึกษาในแตละระดับ
ตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ ใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหง
อยางนอยหนึ่งครั้งในทุกหาปนับตั้งแตการประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอ
หนวยงานท่ีเก่ียวของและสาธารณชน  

 2.  หลักการและกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา  
  การประกันคุณภาพการศึกษา (Quality Assurance) เปนกลไกสําคัญประการหนึ่งท่ี
จะขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหดําเนินไปอยางตอเนื่อง และสรางความม่ันใจ 
(assure) ไดวา สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาใหมีคุณภาพไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด ผูสําเร็จ
การศึกษามีความรูความสามารถและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามท่ีหลักสูตรกําหนดและท่ี
สังคมตองการหลักการในการดาเนินการประกันคุณภาพการศึกษามี 3 ประการ คือ  
   1.  การกระจายอํานาจ (Decentralization) โดยใหสถานศึกษามีอิสระและมี
ความคลองตัวในการบริหาร รวมถึงการตัดสินใจดําเนินงาน ท้ังดานการบริหารงานวิชาการ 
งบประมาณบุคลากร และทรัพยากร การจัดสิ่งอานวยความสะดวก และใหอิสระแกผูสอนในการ
จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียนใหบรรลุผลตามจุดหมายของหลักสูตร ตลอดจนให
สถานศึกษาสามารถปรับปรุงตนเอง รับผิดชอบ และจัดการศึกษาไดสอดคลองกับสภาพพ้ืนท่ี 
ความตองการของชุมชน และสังคมใหมากท่ีสุด  
   2.  การเปดโอกาสการมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) โดยใหหนวยงาน
ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูประกอบการ ปูชนียบุคคล ภูมิปญญา
ทองถ่ินหรือปราชญชาวบาน เขามีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ/คณะทํางานของสถานศึกษา 
รวมกันคิด ตัดสินใจ สนับสนุน สงเสริม และติดตามตรวจสอบการดําเนินงานของสถานศึกษา 
ตลอดจนรวมภาคภูมิใจในความสําเร็จของสถานศึกษา ท้ังนี้เพ่ือประโยชนตอการจัดการศึกษา
โดยรวม  
   3.  การแสดงภาระรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได (Accountability) โดยสถานศึกษา
และคณะกรรมการสถานศึกษารวมกันกําหนดเปาหมาย (Goals) และจุดเนนท่ีตองการพัฒนา 
(Focus Areas) เชน ภายในชวง 3 ปนี้ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยในวิชาคณิตศาสตร และ
วิทยาศาสตรตองสูงข้ึนจากฐานเดิม รอยละ 5–10 หรือในปการศึกษาหนาผูเรียนทุกคนในระดับ
ประถมศึกษาปท่ี 4–6 สามารถใชอินเทอรเน็ตในการสืบคนขอมูลไดอยางคลองแคลว หรือภายใน 
2 ปสถานศึกษาจะตองเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีไดรับการยอมรับเรื่องการรักษาระบบนิเวศ 
เปนตนจากเปาหมายและจุดเนนการพัฒนาดังกลาว มีการรวมกันจัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา 
(School Improvement Plan) เลือกยุทธศาสตรการพัฒนาใหเหมาะสมและสามารถทําให
เกิดผลอยางเปนรูปธรรม สถานศึกษาจะตองประชาสัมพันธ เปาหมายและจุดเนนท่ีตองการ
พัฒนาตลอดจนแผนพัฒนาสถานศึกษาใหทุกฝายไดรับรู ท้ังเพ่ือเปนสัญญาประชาคม และเพ่ือให
ทุกฝายท่ีเก่ียวของมีทิศทางการทํางานท่ีชัดเจนสูเปาหมายเดียวกันระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษามีกระบวนการดาเนินการท่ีสัมพันธกัน 3 ประการ ดังนี้  
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    3.1  การพัฒนาคุณภาพ เปนการดําเนินงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาให
บรรลุถึงมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดไว (ท้ังระดับชาติ ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน/ปฐมวัย ระดับ
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือระดับสถานศึกษาท่ีกําหนดข้ึนเพ่ิมเติมตามบริบทหรือเอกลักษณของ
สถานศึกษา) หัวใจสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ คือ การสรางจิตสํานึกใหทุกคนตระหนักถึงความ
จําเปนของการทํางานเปนกลุม ทํางานอยางมีระบบ และทุกคนตองถือเปนหนาท่ีท่ีจะปรับปรุง
การทํางานอยางตอเนื่อง จัดทําขอมูลสารสนเทศในสวนท่ีรับผิดชอบ ใชขอมูลสารสนเทศนั้นให
เปนประโยชนในการพัฒนางานเปนประจํามีการเก็บรวบรวมขอมูล และจัดหมวดหมูขอมูล
สารสนเทศอยางเปนระบบ ดวยระบบวงจรคุณภาพ 
    3.2  การติดตามตรวจสอบคุณภาพ เปนการดําเนินงานเพ่ือชวยเหลือ 
สนับสนุน กํากับติดตามความกาวหนา และยืนยันการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาใหเปนไปตามเปาหมายและบรรลุตามมาตรฐานท่ีกําหนด โดยการติดตามตรวจสอบ
คุณภาพสามารถดําเนินงานในแตละระดับ ไดดังนี้  
     3.2.1  การติดตามตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาตั้ง
คณะทํางานข้ึนเพ่ือรวบรวมขอมูลสารสนเทศ การดําเนินงาน/โครงการ ตลอดปการศึกษาท้ังดาน
การพัฒนาคุณภาพผูเรียน คุณภาพการจัดการเรียนการสอน คุณภาพการบริหารและการจัด
การศึกษา และดานการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู จัดทําเปนระบบขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถ
นําผลไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาไดทันทวงที และเปนขอมูลสําหรับประเมินคุณภาพภายใน
สถานศึกษาได  
     3.2.2  การติดตามตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบสถานศึกษา เพ่ือใหการสงเสริม สนับสนุนและ
ชวยเหลือใหสถานศึกษาสามารถดําเนินการพัฒนาคุณภาพไปสูเปาหมายตามมาตรฐานท่ีกําหนด
ไวสถานศึกษาทุกแหงควรไดรับการติดตามตรวจสอบคุณภาพจากเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางนอย 1 
ครั้ง ภายใน 3 ป (ตามกฎกระทรวงวาดวยระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพ
การศึกษา พ.ศ. 2549) สําหรับสถานศึกษาท่ีมีความเขมแข็ง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาควรสงเสริมให
พัฒนาอยางตอเนื่อง ยกยองสถานศึกษาท่ีมีรูปแบบการพัฒนาท่ีดีใหเปนตัวอยางแกสถานศึกษา
แหงอ่ืนได สวนสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพผูเรียนต่ําหรือมีแนวโนมต่ําลงอันเนื่องมาจากปญหาตาง ๆ 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาควรตั้งคณะทํางานเขาไปชวยเหลือสถานศึกษาอยางตอเนื่อง และติดตาม
ความกาวหนาเปนระยะ เขตพ้ืนท่ีการศึกษาตองทํารายงานติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา
เสนอตอสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือทราบดวย  
     3.2.3  การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในภาพรวมระดับประเทศ โดยหนวยงานหลักท่ีรับผิดชอบ คือ สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาประกอบการกําหนดนโยบาย เพ่ือสงเสริม สนับสนุน
และผลักดันใหสถานศึกษาพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง กําหนดมาตรฐานเพ่ือยกระดับ
คุณภาพสถานศึกษาท่ีไมผานเกณฑ สงเสริมการมีสวนรวมระหวางสถานศึกษา เพ่ือเพ่ิมพูน
ศักยภาพสถานศึกษาใหบริหารและจัดการการศึกษาไดอยางเต็มท่ี  
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    3.3  การประเมินและรับรองคุณภาพ เปนการดําเนินงานเพ่ือตรวจสอบผล
การจัด การศึกษาของสถานศึกษา โดยแบงเปน 2 สวนท่ีเก่ียวของกัน ดังนี้  
     3.3.1  การประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา จากการติดตามตรวจสอบ
คุณภาพของสถานศึกษาในขอ 3.2.2 สถานศึกษานาขอมูลสารสนเทศมาประเมินคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนด (ตามระดับการศึกษาท่ีจัดซ่ึง หมายถึง มาตรฐานการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานและมาตรฐานการศึกษาปฐมวัย) จัดทําเปนรายงานการพัฒนาคุณภาพการศึกษาประจาป
ของสถานศึกษา รายงานตอคณะกรรมการสถานศึกษา ผูปกครองชุมชน หนวยงานตนสังกัด และ
รายงานตอสาธารณชน  
     3.3.2  การประเมินเพ่ือรับรองมาตรฐานการศึกษา การประเมินในสวนนี้
เปนการดําเนินงานโดยองคกรภายนอกกระทรวงศึกษาธิการ ไดแก สํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ซ่ึงเปนองคการมหาชน ทําหนาท่ีประเมินและใหการ
รับรองวาสถานศึกษาจัดการศึกษาไดตามมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดในทุก ๆ 5 ป ผลจากการ
ประเมินในภาพรวม จะนําเสนอรัฐบาล เพ่ือนาไปใชในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ การ
กําหนดทิศทางการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาเพ่ือใหทัดเทียมนานาอารยประเทศการ
ดําเนินการท้ัง 3 ประการ เปนกระบวนการท่ีมีความสัมพันธและสงผลซ่ึงกันและกันโดยเฉพาะ
การติดตามตรวจสอบคุณภาพ สามารถดําเนินการไดท้ังในสวนการพัฒนาคุณภาพและการ
ประเมินคุณภาพ 

 3.  มาตรฐานการศึกษา 
  3.1  อุดมการณการศึกษา เปนการจัดการศึกษาเพ่ือปวงชนโดยรัฐตองจัดใหมี
การศึกษาเพ่ือพัฒนาเยาวชนไทยทุกคนใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ท้ังในฐานะท่ีเปนพลเมือง
ไทยและพลเมืองของโลก เพ่ือเปนรากฐานท่ีพอเพียงสาหรับการใฝรูใฝเรียนตลอดชีวิตรวมท้ังเพ่ือ
การพัฒนาหนาท่ีการงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตสวนตนและครอบครัว และเพ่ือสราง
รากฐานท่ีแข็งแกรงสาหรับการสรางสรรคสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรู เพ่ือการพัฒนา
ประเทศท่ียั่งยืนในอนาคต  
  3.2  หลักการสําคัญของการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ยึดหลักท่ีสอดคลองกับอุดมการณ ดังนี้  
   3.2.1  หลักการพัฒนาผูเรียนอยางครบถวนสมบูรณ ท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา 
ความรูและคุณธรรม เปนผูท่ีมีจริยธรรมในการดําเนินชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข ใฝรูมีทักษะในการแสวงหาความรูท่ีพอเพียงตอการพัฒนางานอาชีพและคุณภาพชีวิต
สวนตนสามารถเผชิญความเปลี่ยนแปลงไดอยางเทาทันและชาญฉลาด และมีความเปน
ประชาธิปไตย  
   3.2.2  หลักการจัดการศึกษาเพ่ือความเปนไทย ใหมีความรัก และภาคภูมิใจใน
ทองถ่ินและประเทศชาติ มีความรูและทักษะพ้ืนฐานสําหรับการประกอบอาชีพสุจริต มีความ
มุงม่ัน ขยัน ซ่ือสัตย ประหยัด อดทน มีลักษณะนิสัยและทัศนคติท่ีพึงประสงค เพ่ือเปนสมาชิกท่ีดี
ท้ังของครอบครัว ชุมชน สังคมไทย และสังคมโลก  
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   3.2.3  หลักแหงความเสมอภาค คนไทยท้ังปวงตองมีสิทธิ์เสมอกันในการรับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไมนอยกวา 12 ป อยางท่ัวถึงเทาเทียม ควบคูไปกับความมีคุณภาพ โดยไม
แบงชนชั้นหรือความแตกตางทางสังคมวัฒนธรรม  
   3.2.4  หลักการมีสวนรวม องคกรปกครองสวนทองถ่ินและภาคเอกชนมีสวนรวม
ในการบริหารและการจัดการศึกษา รวมกับคณะกรรมการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และ
สถานศึกษาเพ่ือเสริมสรางเอกลักษณศักดิ์ศรีและตอบสนองความตองการของทองถ่ินตามนัยของ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 เก่ียวกับการกระจายอํานาจ  
   3.2.5  หลักแหงความสอดคลอง อุดมการณและมาตรฐานในการจัดการศึกษา ข้ัน
พ้ืนฐานตองสอดคลองกับสาระบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 
2545 นโยบายการศึกษาของรัฐบาลท่ีแถลงตอรัฐสภา สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ 
และสัมพันธเชื่อมโยงกับมาตรฐานการอาชีวศึกษา และมาตรฐานการอุดมศึกษา 
  3.3  มาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีรายละเอียดดังนี้  
   3.3.1  มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน  
    มาตรฐานท่ี 1 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมท่ีพึงประสงค ตัวบงชี้  
     1.1  มีวินัย มีความรับผิดชอบ และปฏิบัติตนตามหลักธรรมเบื้องตนของ
ศาสนาท่ีตนนับถือ  
     1.2  มีความซ่ือสัตยสุจริต  
     1.3  มีความกตัญูกตเวที  
     1.4  มีเมตตากรุณา เอ้ือเฟอเผื่อแผ และเสียสละเพ่ือสวนรวม  
     1.5  ประหยัด รูจักใชทรัพยสิ่งของสวนตน และสวนรวมอยางคุมคา  
     1.6  ภูมิใจในความเปนไทย เห็นคุณคาภูมิปญญาไทย นิยมไทย และดํารง
ไวซ่ึงความเปนไทย  
    มาตรฐานท่ี 2 ผูเรียนมีจิตสํานึก ในการอนุรักษและพัฒนาสิ่งแวดลอม ตัวบงชี ้ 
     2.1  รูคุณคาของสิ่งแวดลอมและตระหนักถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม  
     2.2  เขารวมหรือมีสวนรวมกิจกรรม/โครงการอนุรักษและพัฒนา
สิ่งแวดลอม  
    มาตรฐานท่ี 3 ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริต ตัวบงชี้  
     3.1  มีทักษะในการจัดการและทางานใหสําเร็จ  
     3.2  เพียรพยายาม ขยัน อดทน ละเอียดรอบคอบในการทํางาน  
     3.3  ทํางานอยางมีความสุข พัฒนางานและภูมิใจในผลงานของตนเอง  
     3.4  ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  
     3.5  มีความรูสึกท่ีดีตออาชีพสุจริตและหาความรูเก่ียวกับอาชีพท่ีตนสนใจ  
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    มาตรฐานท่ี 4 ผูเรียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มี
วิจารณญาณ มีความคิดสรางสรรค คิดไตรตรอง และมีวิสัยทัศน ตัวบงชี ้ 
     4.1  สามารถวิเคราะห สังเคราะห สรุปความคิดรวบยอด คิดอยางเปน
ระบบและมีการคิดแบบองครวม  
     4.2  สามารถคาดการณ กําหนดเปาหมาย และแนวทางการตัดสินใจได 
     4.3  ประเมินและเลือกแนวทางการตัดสินใจ และแกไขปญหาอยางมีสติ  
     4.4  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มองโลกในแงดี และมีจินตนาการ  
    มาตรฐานท่ี 5 ผูเรียนมีความรูและทักษะท่ีจําเปนตามหลักสูตร ตัวบงชี้  
     5.1  มีระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยตามเกณฑ  
     5.2  มีผลการทดสอบรวบยอดระดับชาติเฉลี่ยตามเกณฑ  
     5.3  สามารถสื่อความคิดผานการพูด เขียน หรือนาเสนอดวยวิธีตาง ๆ  
     5.4  สามารถใชภาษาเพ่ือการสื่อสารไดท้ังภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศ  
     5.5  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาการเรียนรู  
    มาตรฐานท่ี 6 ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง รักการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ตัวบงชี ้ 
     6.1  มีนิสัยรักการอาน การเขียน และการฟง รูจักตั้งคาถามเพ่ือหาเหตุผล  
     6.2  สนใจแสวงหาความรูจากแหลงตาง ๆ รอบตัว ใชหองสมุด แหลง
ความรูและสื่อตาง ๆได ท้ังในและนอกสถานศึกษา  
     6.3  มีวิธีการเรียนรูของตนเอง เรียนรูรวมกับผูอ่ืนได สนุกกับการเรียนรู
และชอบมาโรงเรียน  
    มาตรฐานท่ี 7 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตท่ีดี ตัวบงชี้  
     7.1  มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพ และออกกําลังกายสมํ่าเสมอ  
     7.2  มีน้ําหนัก สวนสูง และมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ  
     7.3  ปองกันตนเองจากสิ่งเสพติดใหโทษและหลีกเลี่ยงสภาวะท่ีเสี่ยงตอ
ความรุนแรงโรคภัย อุบัติเหตุ และปญหาทางเพศ  
     7.4  มีความม่ันใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และใหเกียรติผูอ่ืน  
     7.5  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือน ครู และผูอ่ืน  
    มาตรฐานท่ี 8 ผูเรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรี และ
กีฬา ตัวบงชี้  
     8.1  ชื่นชม รวมกิจกรรม และมีผลงานดานศิลปะ  
     8.2  ชื่นชม รวมกิจกรรม และมีผลงานดานดนตรี/นาฏศิลป  
     8.3  ชื่นชม รวมกิจกรรม และมีผลงานดานกีฬา/นันทนาการ  
   3.3.2  มาตรฐานดานการเรียนการสอน 
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    มาตรฐานท่ี 9 ครูมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒ/ิความรูความสามารถตรงกับงาน
ท่ีรับผิดชอบ หม่ันพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี และมีครูพอเพียง ตัวบงชี้  
     9.1  มีคุณธรรมจริยธรรม และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
     9.2  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับผูเรียน ผูปกครอง และชุมชน  
     9.3  มีความมุงม่ันและอุทิศตนในการสอนและพัฒนาผูเรียน  
     9.4  มีการแสวงหาความรูและเทคนิควิธีการใหม ๆ รับฟงความคิดเห็นใจ
กวาง และยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
     9.5  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการศึกษาหรือเทียบเทาข้ึนไป  
     9.6  สอนตรงตามวิชาเอก-โท หรือ ตรงตามความถนัด  
     9.7  มีจานวนพอเพียง (หมายรวมท้ังครูและบุคลากรสนับสนุน)  
    มาตรฐานท่ี 10 คร ูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพและเนนผูเรียนเปนสําคัญ ตัวบงชี้  
     10.1  มีความรูความเขาใจเปาหมายการจัดการศึกษาและหลักสูตร
การศึกษา ข้ันพ้ืนฐาน  
     10.2  มีการวิเคราะหศักยภาพของผูเรียนและเขาใจผูเรียนเปนรายบุคคล  
     10.3  มีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
     10.4  มีความสามารถใชเทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนรูของตนเองและ
ผูเรียน  
     10.5  มีการประเมินผลการเรียนการสอนท่ีสอดคลองกับสภาพการเรียนรู
ท่ีจัดใหผูเรียนและอิงพัฒนาการของผูเรียน  
     10.6  มีการนําผลการประเมินมาปรับเปลี่ยนการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ  
     10.7  มีการวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียนและนําผลไปใชพัฒนา
ผูเรียน  
   3.3.3  มาตรฐานดานการบริหารและการจัดการศึกษา  
    มาตรฐานท่ี 11 ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนํา และมี
ความสามารถ ในการบริหารจัดการศึกษา ตัวบงชี้  
     11.1  มีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
     11.2  มีความคิดริเริ่ม มีวิสัยทัศน และเปนผูนําทางวิชาการ 
     11.3  มีความสามารถในการบริหารงานวิชาการและการจัดการ  
     11.4  มีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูเก่ียวของพึงพอใจ  
    มาตรฐานท่ี 12 สถานศึกษามีการจัดองคกร โครงสราง ระบบการบริหารงาน
และพัฒนาองคกรอยางเปนระบบครบวงจร ตัวบงชี ้ 
     12.1  มีการจัดองคกร โครงสรางและระบบการบริหารงานท่ีมีความ
คลองตัวสูงและปรับเปลี่ยนไดเหมาะสมตามสถานการณ  
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     12.2  มีการจัดการขอมูลสารสนเทศอยางเปนระบบครอบคลุมและทันตอ
การใชงาน  
     12.3  มีระบบการประกันคุณภาพภายในท่ีดําเนินงานอยางตอเนื่อง  
     12.4  มีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง  
     12.5  ผูรับบริการและผูเก่ียวของพึงพอใจผลการบริหารงานและการ
พัฒนาผูเรียน  
    มาตรฐานท่ี 13 สถานศึกษามีการบริหารและจัดการศึกษาโดยใชสถานศึกษา
เปนฐาน ตัวบงชี้  
     13.1  มีการกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษา  
     13.2  มีการบริหารเชิงกลยุทธ และใชหลักการมีสวนรวม  
     13.3  มีคณะกรรมการสถานศึกษารวมพัฒนาสถานศึกษา  
     13.4  มีรูปแบบการบริหารท่ีมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน  
     13.5  มีการตรวจสอบและถวงดุล  
    มาตรฐานท่ี 14 สถานศึกษามีการจัดหลักสูตร และกระบวนการเรียนรูท่ีเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ ตัวบงชี้  
     14.1  มีหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับผูเรียนและทองถ่ิน  
     14.2  มีรายวิชา/กิจกรรมท่ีหลากหลายใหผูเรียนเลือกเรียนตามความ
สนใจ  
     14.3  มีการสงเสริมใหครูจัดทําแผนการจัดการเรียนรูท่ีตอบสนองความ
ถนัดและความสามารถของผูเรียน  
     14.4  มีการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู และสื่อ
อุปกรณการเรียนท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  
     14.5  มีการจัดระบบการบันทึก การรายงานผล และการสงตอขอมูลของ
ผูเรียน 
     14.6  มีระบบการนิเทศการสอนและนาผลไปปรับปรุงการสอนอยาง
สมํ่าเสมอ  
     14.7  มีการนําแหลงเรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการเรียนการ
สอน  
    มาตรฐานท่ี 15 สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียนอยาง
หลากหลาย ตัวบงชี้  
     15.1  มีการจัดและพัฒนาระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนท่ีเขมแข็งและท่ัวถึง  
     15.2  มีการจัดกิจกรรมสงเสริมและตอบสนองความสามารถทางวิชาการ
และความคิดสรางสรรคของผูเรียน  
     15.3  มีการจัดกิจกรรมสงเสริมและตอบสนองความสามารถพิเศษ และ
ความถนัดของผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ  
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     15.4  มีการจัดกิจกรรมสงเสริมคานิยมท่ีดีงาม  
     15.5  มีการจัดกิจกรรมสงเสริมดานศิลปะ ดนตรี/นาฏศิลป และกีฬา/
นันทนาการ  
     15.6  มีการจัดกิจกรรมสืบสานและสรางสรรค วัฒนธรรม ประเพณี และ
ภูมิปญญาไทย  
     15.7  มีการจัดกิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย  
    มาตรฐานท่ี 16 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการท่ีสงเสริม
ใหผูเรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มศักยภาพ ตัวบงชี ้ 
     16.1  มีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู มีอาคารสถานท่ีเหมาะสม  
     16.2  มีการสงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรียน  
     16.3  มีการใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศทุกรูปแบบท่ีเอ้ือตอการเรียนรู
ดวยตนเอง และการเรียนรูแบบมีสวนรวม  
     16.4  มีหองเรียน หองปฏิบัติการ หองสมุด พ้ืนท่ีสีเขียว และสิ่งอานวย
ความสะดวกพอเพียงและอยูในสภาพใชการไดดี  
     16.5  มีการจัดและใชแหลงเรียนรูท้ังในและนอกสถานศึกษา  
   3.3.4  มาตรฐานดานการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู  
    มาตรฐานท่ี 17 สถานศึกษามีการสนับสนุนและใชแหลงเรียนรูและภูมิปญญา
ในทองถ่ิน ตัวบงชี ้
     17.1  มีการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนขอมูลกับแหลงเรียนรูและภูมิปญญา
ในทองถ่ิน  
     17.2  สนับสนุนใหแหลงเรียนรู ภูมิปญญา และชุมชน เขามามีสวนรวมใน
การจัดทาหลักสูตรระดับสถานศึกษา  
    มาตรฐานท่ี 18 สถานศึกษามีการรวมมือกันระหวางบาน องคกรทางศาสนา
สถาบันทางวิชาการ และองคกรภาครัฐและเอกชน เพ่ือพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน ตัวบงชี้  
     18.1  เปนแหลงวิทยาการในการแสวงหาความรูและบริการชุมชน  
     18.2  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน   
   จากมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนด หากเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือสถานศึกษา
ประสงคจะเพ่ิมเติมใหครอบคลุมบริบทและเอกลักษณของตน ก็ยอมทําได โดยในสวนของเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาหากจะออกเปนประกาศ ก็ใหออกเปนประกาศเฉพาะสวนท่ีเขตการศึกษาเพ่ิมเติม
เทานั้น (ไมใชนามาตรฐานการศึกษาท่ีกระทรวงศึกษาธิการประกาศไปแลว ไปจัดทําเปนประกาศ
ของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา แลวประกาศซํ้าอีก) สวนสถานศึกษาก็ดําเนินการทํานองเดียวกัน 
กลาวคือ ประกาศเฉพาะสวนท่ีเพ่ิมเติมของสถานศึกษาเอง ประชาสัมพันธใหครูและบุคลากรท่ี
เก่ียวของทราบ หรืออาจเพียงแตเพ่ิมเติมตัวบงชี้ภายใตมาตรฐานท่ีมีอยูแลวก็ได 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยภายในประเทศท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 
  บุญโสม  ดีเลิศ (2550 : 103-104) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา  
   1.  ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  ปรากฏผลวาอยูในระดับมากทุกดาน 
   2.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน  ตามการรับรูของผูบริหารสถานศึกษา  หัวหนางานวิชาการและครูผูสอนมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงภาพรวมและรายดาน 4 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
   3.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานท่ีสอนในโรงเรียนตางประเภทกัน และอยูในสถานศึกษาขนาดตางกันรับรูการมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมและรายดาน  4ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
.05 
  จรัญ  วรสาร (2551 : 94-96) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ในการ
บริหารและจัดการศึกษาในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาชวงชั้นท่ี 3-4 ในจังหวัดกาฬสินธุ ตามความ
คิดเห็นคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยพบวา 
   1.  ระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ในการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน
จัดการศึกษาชวงชั้นท่ี 3-4 ในจังหวัดกาฬสินธุ ตามความคิดเห็นคณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับมากและเม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากทุกดาน 
   2.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนใน
การบริหารและจัดการศึกษาในโรงเรียนจัดการศึกษาชวงชั้นท่ี 3-4 ในจังหวัดกาฬสินธุ ตามความ
คิดเห็นคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานจําแนกตามสถานภาพโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ .05 
  ขนิษฐา  สิทธิจินดา (2552 : 74-75) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก 
  สุพรรณ  กอนคํา (2552 : 71) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดานคุณภาพการศึกษาโดยรวม ปรากฏวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการศึกษา
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 และมีความสัมพันธในระดับมาก  
ทุกดาน 
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  อารี  กังสานุกูล (2553 : 72 – 73) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกตาม
ประสบการณของครูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  ปภังกร  หัสดีธรรม (2555 : 202) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพ ของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพ
ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดในทิศทางเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้เปน
เพราะแบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอผูตามสงผลตอคุณภาพหรือประสิทธิภาพ
ขององคกรโดยตรง 
  เพ็ญรัตน  ทองตะนุนาม (2555 : 68) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับการดําเนินการประกันคุณภาพภายใน ของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี และ
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับการดําเนินงาน
ประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดจันทบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 จํานวน 3 ดาน โดยเรียงระดับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย ดังนี้ ดาน
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา 
 

 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยตางประเทศท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการ 
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 
  Bass and others (1987) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําตาม
การรับรูและตามความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาโดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหาร3ระดับคือระดับ
ตนระดับกลางและระดับสูงวิธีการศึกษาคือใหผูบริหารระดับตนประเมินผูบริหารระดับกลางและ
ผูบริหารระดับกลางประเมินผูบริหารระดับสูงผลการศึกษาพบวา 
   1.  การแสดงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของ
บริหารระดับกลางมีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสภาพและภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารระดับสูง 
   2.  การแสดงผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารระดับสูงมีระดับสูงกวาผูบริหาร
ระดับกลาง 
   3.  การแสดงผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในดานการสรางบารมีการคํานึงถึงความเปน
เอกบุคคลการกระตุนปญญาและการแสดงภาพวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในดานการใหรางวัลตาม
สถานการณของผูบริหารระดับสูงตามความคาดหวังมีระดับต่ํากวาการรับรู 
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  Felton (1995 ; อางถึงใน ก่ิงกาญ จิตตกระวาน. 2553 : 70) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูโดยการทําศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาจํานวน 55 แหงและโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน 31 แหงของรัฐมิสซิสซิปป
(Mississippi) ใชตัวอยางซ่ึงเปนครูรอยละ10 ของประชากรไดกลุมตัวอยาง590 คนและใช
แบบสอบถามMLQ เปนเครื่องมือในการทําวิจัยผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
ของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครูและพบวาผูบริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษาจะมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสูงกวาผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  Jung (1997 : 980) ไดศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับแบบ
แลกเปลี่ยนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลผลการศึกษาพบวาแบบภาวะผูนําเปนปจจัยท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงานของผูตามมากท่ีสุดโดยท่ีผลการปฏิบัติงานนั้นเกิดจากความศรัทธาท่ีผูตาม
มีตอผูนําเนื่องจากภาวะผูนําท่ีผูนําไดแสดงออกตอผูตาม (Bass. 1985 ;อางถึงใน ชรัตน จีนขาว
ขํา. 2547 : 36) ไดทําการศึกษานํารองในกลุมตัวอยางท่ีเปนทหารในกองทัพบกสหรัฐอเมริกา 
จํานวน 176 คน โดยใหกลุมตัวอยางประเมินพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาตนเอง 
ผลการศึกษาวา 
   1.  ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหนวยงานของผูรับรูของผูใตบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในระดับสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
   2.  การทุมเทความพยายามในการทํางานมีความสัมพันธในการสรางบารมีกา 
กระตุนการใชปญญา การใหรางวัลโดยมีเง่ือนไขและการคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล
ตามลําดับและพบวาไมมีความสัมพันธกับการจัดการโดยมีขอยกเวน 
  Kendrick (1988 : 1330) ไดศึกษาภาวะผูนําท่ีมีผลตอการพัฒนา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาในเมืองใหมีประสิทธิภาพ โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา ครูใหญ
ใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก ตอมาใชภาวะแบบปฏิรูปหรือเปลี่ยนสภาพในการ
ดําเนินงาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียน 
  Soosai (1989 : 324-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการใชอํานาจของ
ผูบริหาร กับบรรยากาศการจัดองคกรในโรงเรียนมัธยมศึกษาในทาแมนนาดู อินเดีย พบวาการใช
อํานาจหนาท่ีกับการใชอํานาจอิทธิพล หรือบารมีสวนตัว มีผลใหเกิดการยอมรับได ในขณะใช
อิทธิพลสวนตัว หรืออํานาจบารมี ทําใหเกิดความเห็นพรอมมากกวา 
  Felton (1995 ; อางถึงใน ก่ิงกาญ จิตตกระวาน. 2553 : 70) ไดศึกษาความสัมพันธ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนสภาพ ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
และมัธยมศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานของครู พบวาภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพของผูบริหาร
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครูและพบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามี
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพสูงกวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  King (1990 : 157) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแรก
เปลี่ยนกับผูบริหารการศึกษาจํานวน 208 คน ในระดับอนุบาล-มัธยมตอนปลายและระดับ
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มหาวิทยาลัย โดยใชเครื่องมือ Multifactor Leadership Questionnaire ของแบส พบวา ภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสามารถทํานายความพึงพอใจและความสําเร็จไดเหนือกวาผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและพบในผูนําระดับมหาวิทยาลัยมากกวาอนุบาล-มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  Cecelia (1999 : 3215-A) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับผลของการฝกอบรมอยาง
เปนทางการเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพของผูบริหารเขตการศึกษาพบวา 
ผูบริหารเขตท่ีจบปริญญาเอกสามารถพัฒนาสภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพไดอยางมี
ประสิทธิผล สวนผูบริหารเขตการศึกษาท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโทจะพัฒนาสภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพไดนอยกวา และยังพบวา การอบรมหัวขอเรื่องบทบาทของผูนํา วิสัยทัศนของ
ผูนํากระบวนการ เปลี่ยนแปลงและการวางแผนเชิงกลยุทธ จะชวยใหการพัฒนาสภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพไดอยางมีประสิทธิผล 
  King (2002 : 2303 - A) ไดศึกษาเพ่ือคนหาวาภาวะผูนําแบบใดจะมีประสิทธิผล
สําหรับความสัมฤทธิ์ดานคุณภาพและองคกรแหงการเรียนรูของ Senge โดยใชแบบสอบถาม
ภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีม (Teamwork) การใหความสําคัญกับลูกคา 
(Cuslomer Focus) ความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาอยางตอเนื่อง (Commitment to Continuous 
Improvement) และวิจัยขององคกรแหงการเรียนรู ในเองของ การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared 
Vision) และรูปแบบบริหารความคิด (Managing Nental Models) สวนภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนในดานการบริหารงานแบบเสรีนิยม (Laissez – Faire LF) การบริหารงานแบบวาง
เฉยเชิงรับ (Management-by-Exception Passive : MP) มีความสัมพันธเชิงลบกับในประเด็น
ดังกลาวขางตน 
  Hirtz (2002 : 2466 - B) ไดศึกษาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลสําหรับการบริหาร
คุณภาพท่ัวท้ังองคกร (Total Quality Management : TQM) โดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําพหุ
ปจจัย (TQM) ผลการศึกษา พบวา องคประกอบทุกองคประกอบของภาวะผูนําเปลี่ยนแปลง
สภาพและการใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมากกับความสัมฤทธิ์ในการบริหารคุณภาพท่ัวองคกร สวนการบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก
และเชิงรับและการบริหารงานแบบเสรีนิยมนั้น มีความสัมพันธเชิงลบกับความสัมฤทธิ์ผลของการ
บริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
  Buegess (2003 : 2753-A) ไดศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพระหวางผูบริหารเขตท่ีการศึกษา (Superintendent) กับประธาน
กรรมการโรงเรียน (School Board President) ของโรงเรียนมลรัฐโอไฮโอ โดยใชแบบสอบถาม
ภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) ผลการศึกษา พบวา ประธานคณะกรรมการโรงเรียนมีภาวะผูนําแบบ 
เปลี่ยนแปลงสภาพสูงกวาผูบริหารเขตพ้ืนท่ี 
  Seok (2003 : A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพกับวัฒนธรรมองคกร ของทีมกีฬาในประเทศเกาหลีใตโดยใชแบบสอบถาม
ภาวะผูนําพหุปจจัย (MLQ) วัดภาวะผูนําและใชแบบประเมินวัฒนธรรมองคกร (Organizational 
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Assessment Questionnaire : (OCAO) ประเมินวัฒนธรรมองคกร ผลการศึกษา พบวา 
นักกีฬามีตามพึงพอใจสภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมากกวาสภาพผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และวัฒนธรรมองคกรของผูนําทีมท่ียังเปนวัฒนธรรมของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนโดยเฉพาะ
อยางยิ่งการบริหารงานแบบเฉยเชิงรุก (Management-by-Exception Active : MA) และการ
ใหรางวัลตามสถานการณ (Management Reward : CR) 
 จากผลการศึกษางานวิจัยในประเทศและตางประเทศท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรม 
การบริหารงานของผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษา มีอิทธิพลตอผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา  
และสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรโดยตรง ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษา 
ในปจจุบันจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการบริหารงาน สูการเปนผูนําเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงใหทันตอโลกในยุคโลกาภิวัฒนเพ่ือนําองคกรสูความสําเร็จตอไป 
 

 
  



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคาม ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1.  ประชากร 
  ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูในโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคาม รวมท้ังสิ้น 479 คน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 41 คน และครู
จํานวน 438 คน 

 2.  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคาม กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซ่ีและมอรแกน 
Krejcie and Morgan (1970 : 607 – 610 ; อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 43) ไดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 214 คน กลุมตัวอยางไดมาโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 
Random Sampling) ดวยวิธกีารจับสลาก โดยทํารายชื่อของผูบริหารสถานศึกษาและครูใสใน
กลอง แลวหยิบข้ึนทีละรายชื่อ และบันทึกรายชื่อนั้นไว เพ่ือทุกรายชื่อท่ีเปนกลุมตัวอยางมีโอกาส
ถูกเลือก เทา ๆ กัน จนกระท่ังไดรายชื่อของผูบริหารสถานศึกษา 36 คน และครู 178 คน ครบ
ตามจํานวนของกลุมตัวอยาง   

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 1.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยมี 3 ตอน 
  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีรวบรวมขอมูล
จากผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนโดยแบงเปน 3 ตอนคือ 
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   ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป เปนคําถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ไดแก เพศ ตําแหนง ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
   ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ประกอบดวย คําถาม 5 ดาน คือ 
    1.  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation)  
    2.  การสรางวิสัยทัศน (Vision Identification)  
    3.  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
    4.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
    5.  การสรางบารมี (Idealized Influence) 
   ลักษณะคําถาม เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
เพ่ือสอบถามผูบริหารและครูของในสถานศึกษาข้ึนพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม จํานวน 20 โรงเรียน จากระดับการแสดงออกถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ําหนัก
คะแนน ดังนี้ 
 

    คําตอบในชอง “มากท่ีสุด”  หมายถึง  ผูบริหารแสดงออกถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มีคา   5   คะแนน 
    คําตอบในชอง “มาก”  หมายถึง  ผูบริหารแสดงออกถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มีคา   4    คะแนน 
    คําตอบในชอง “ปานกลาง”  หมายถึง  ผูบริหารแสดงออกถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มีคา   3   คะแนน 
    คําตอบในชอง “นอย”   หมายถึง   ผูบริหารแสดงออกถึงภาวะผูนําการ 
เปลี่ยนแปลง มีคา   2   คะแนน 
    คําตอบในชอง “นอยท่ีสุด”   หมายถึง   ผูบริหารไมเคยแสดงออกถึงภาวะ
ผูนําการ มีคา   1  คะแนน 
 

   ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ประกอบดวย คําถาม 5 ดาน คือ 
    1.  มาตรฐานดานคุณภาพผูเรียน 
    2.  มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 
    3.  มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 
    4.  มาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา 
    5.  มาตรฐานดานมาตรการสงเสริม 
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   ลักษณะคําถาม เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  
เพ่ือสอบถามผูบริหารและครูของโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม จาก
ระดับการปฏิบัติเปนมากท่ีสุด ถึงนอยท่ีสุด โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
 คําตอบในชอง “มากท่ีสุด”หมายถึงระดับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
       มีคา 5 คะแนน 
 คําตอบในชอง “มาก”หมายถึงระดับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
       มีคา 4 คะแนน 
 คําตอบในชอง “ปานกลาง”หมายถึงระดับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
       มีคา 3 คะแนน 
 คําตอบในชอง “นอย”หมายถึงระดับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
       มีคา 2 คะแนน 
 คําตอบในชอง “นอยท่ีสุด”หมายถึงระดับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
       มีคา 1 คะแนน 

 2.  การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือตามลําดับดังนี้ 
   1.  ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
   2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 
   3.  นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาประมวลกําหนดขอบเขตของเนื้อหา 
เพ่ือดําเนินการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมเนื้อหากรอบความคิดของการวิจัย 
   4.  นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกตองและใหขอเสนอแนะแกไขปรับปรุงเนื้อหาการใชภาษาใหถูกตองสมบูรณ 
   5.  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธแลวนําเสนอผูเชี่ยวชาญ 3 ทานดังมีรายนามตอไปนี้ 
    5.1  อาจารยสุทัศน  แกวคํารองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามการศึกษา ค.ม. (สาขาการบริหารการศึกษา) เปนผูเชี่ยวชาญ
ดาน ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 
    5.2  นายอวยชัย  ปจจัยเก  ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนขามปอม
พิทยาคมการศึกษา ค.ม. (สาขาการบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
เปนผูเชี่ยวชาญดาน การวัดและการประเมินผล 
    5.3  นางรัชนี  พันสีเลา  ครูชาํนาญการพิเศษ โรงเรียนเสือโกกวิทยาสรรค
การศึกษา ศษ.ม. (สาขาหลักสูตรและการสอน) มหาวิทยาลัยขอนแกน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
ดานสถิติ การวิจัย  
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  ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความถูกตองของการใช
ภาษาโดยพิจารณาจากคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of 
Consistency : IOC) โดยผูเชีย่วชาญประเมินดวยคะแนน 3 ระดับคือ 1 = สอดคลอง, 0 = ไม
แนใจ, -1 = ไมสอดคลองขอถามท่ีดีควรมีคา IOC ใกล 1 ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต่ํากวา 0.5 ควรมี
การปรับปรุงแกไข (สุวิมล ติรกานันท, 2544 : 129 – 130)  
   6.  นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจแกไขจากผูเชี่ยวชาญเสนอตอคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบและนํามาแกไขปรับปรุง 
   7.  แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหารสถานศึกษา
และครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จํานวน 30 
คนจากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดกลับมาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (1990 : 202-204 ; อางถึง
ใน นิโลบล นิ่มก่ิงรัตน. 2543) ไดคาความเชื่อม่ัน 0.98 และคาอํานาจ จําแนกระหวาง 0.20- 0.95  
   8.  นําแบบสอบถามไปใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบและนํามาจัดพิมพเปนชุด
สมบูรณเพ่ือนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 
  1.  ผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามจากคณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามถึงผูบริหารสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคามเพ่ือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลไปยังผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน
จํานวน214คนท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
  2.  ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
จํานวน214ฉบับไปไปยังสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจาก 
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามและกําหนดวันเวลา 
ขอรับแบบสอบถามคืน 
  3.  ขอรับแบบสอบถามคืนตามวันเวลาท่ีกําหนด 
  4.  นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบคําถาม 
ไดแบบสอบถามท่ีครบสมบูรณ 

การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรวบรวมจาก 
กลุมตัวอยาง และคัดเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณใชในการวิเคราะหขอมูล จากแบบสอบถาม 
ท่ีสงไปยังสถานศึกษา จํานวน 214 ฉบับ แลวนําขอมูลท้ังหมดมาดําเนินการ ดังนี้ 
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  1.  นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ซ่ึงเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นํามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เปนราย
ขอแลวคํานวณหาคารอยละและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
  2.  นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในสถานศึกษา
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ซ่ึงเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากนั้นนําไปบันทึกและวิเคราะห
คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร เพ่ือ
ทราบวาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในระดับใด แลวนําผลการวิเคราะหท่ีไดมาแปลความหมายรายขอ รายดาน และ
ความหมายในภาพรวม ซ่ึงอาศัยแนวทางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 103) มีดังนี้ 
   4.51 – 5.00  หมายถึง  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับมากท่ีสุด 
   3.51 – 4.50  หมายถึง  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 
   2.51 – 3.50  หมายถึง  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
   1.51 – 2.50  หมายถึง  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับนอย 
   1.00 – 1.50  หมายถึง  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับนอยท่ีสุด 
  3.  นําขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 เก่ียวกับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา
ของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในสถานศึกษา 
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ซ่ึงเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากนั้นนําไปบันทึกและวิเคราะห
คาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร เพ่ือ
ทราบวาโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม มีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาอยู
ในระดับใดแลวนําผลการวิเคราะหท่ีไดมาแปลความหมายรายขอ รายดาน และความหมายใน
ภาพรวมซ่ึงอาศัยแนวทางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 103) มีดังนี้ 
   4.51 – 5.00 หมายถึง สถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในระดับ 
มากท่ีสุด 
   3.51 – 4.50 หมายถึง สถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในระดับมาก 
   2.51 – 3.50 หมายถึง สถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในระดับ 
ปานกลาง 
   1.51 – 2.50 หมายถึง สถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในระดับนอย 
   1.00 – 1.50 หมายถึง สถานศึกษามีมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในระดับ 
นอยท่ีสุด 
  4.  นําขอมูลท่ีไดแปลความหมายของระดับความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนําการ 
เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร กับการมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม โดยมีเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
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(พวงรัตน ทวีรัตน, 2543 : 144) ดังนี้ 
   .81 ข้ึนไป  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับสูงหรือสูงมาก 
   .61 ถึง .80 หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
   .41 ถึง .60 หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   .21 ถึง .40 หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับนอย 
   ต่ํากวา .21 หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา  

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปดังนี้ 

  1.  สถิติพ้ืนฐาน 
   1.1 รอยละ (Percentage) มีสูตร ดังนี้ 

       P  =  
n

f 100  ×  

    เม่ือ P   แทน คารอยละ 
   f   แทน จํานวนความถ่ี 
   n   แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

   1.2 คาเฉลี่ย (Mean) มีสูตร ดังนี้ 

      Χ  =  
n

∑ iΧ  

    เม่ือ Χ   แทน คะแนนตัวกลางเลขคณิต 
    ∑Χ i

 แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

    n   แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 
   1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีสูตรดังนี้ 

 

      S.D  = 
( )

1

xxΣ 2
i1i

=

−−
=

n

n

 

 
    เม่ือ S.D  แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

             
n

1i
Σ
=

     แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 

           ( )2i xx −  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
 n   แทน  ขนาดกลุมตัวอยาง 
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 2.  สถิติสําหรับการวิเคราะหหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1  คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Objective Congruency : IOC) เพ่ือหา
ความเท่ียงตรงของเครื่องมือ 
 
 

IOC   =      ∑ R 
            N  

เม่ือ IOC แทน   ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค 
  ∑ R  แทน   ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 
   N    แทน   จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด  

  2.2  คาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α- 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

 3.  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

    
 
   

  เม่ือ xyr  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

   ∑ X  แทน  ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1 (X) 

   ∑Y   แทน  ผลรวมของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2 (Y) 

   YX∑  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลตัวแปรท่ี 1 และ 2  

   2∑ X  แทน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 1  

   2∑Y   แทน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลท่ีวัดไดจากตัวแปรตัวท่ี 2  

   n    แทน  ขนาดกลุมตัวอยาง 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ในการทําวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม  
ในข้ันตอนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและ
ไดกําหนดสัญลักษณทางสถิติเพ่ือใชในความหมายของการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 X   แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

**   แทน มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ.01  

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน ในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม จํานวน 214 คน ผลการวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถาม จํานวน 187 ฉบับ เปนดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ การศึกษาและ
ประสบการณทํางานในสถานศึกษา ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
และหาคารอยละ (Percentage) แลวนําเสนอเปนตาราง 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาข้ึนพ้ืนฐาน สังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ประกอบดวย คําถาม 5 ดาน ไดแก การกระตุนการใชปญญา 
การสรางวิสัยทัศน การคํานึงถึงปจเจกบุคคล การสรางแรงบันดาลใจและการสรางบารมี ทําการ
วิเคราะหขอมูลโดยคาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอรายดาน 
และโดยรวมเพ่ือเสนอเปนตารางประกอบความเรียง 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา ไดแก
มาตรฐานดานผูเรียน มาตรฐานดานการจัดการศึกษา มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการ
เรียนรู มาตรฐานอัตลักษณของสถานศึกษา มาตรฐานมาตรการสงเสริม ทําการวิเคราะหขอมูล
โดยหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอ รายดาน และโดยรวม
เพ่ือเสนอเปนตารางประกอบความเรียง 
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  ตอนท่ี 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย (Simple Correlation Coefficient) 
โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
โดยทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การมีมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
ใชวิธีหาคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และเทียบ
กับเกณฑ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543 : 144) 
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามกลุมตัวอยาง
ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม จํานวน 187 ฉบับ (คิดเปน 
รอยละ 87.38 ของแบบสอบถามท่ีเก็บคืนได) ผูวิจัยไดจําแนกจํานวนและรอยละดังรายละเอียด
ในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ ตําแหนง ระดับการศึกษา 

  และประสบการณการทํางานในสถานศึกษา 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน (n) รอยละ(%) 
1.  เพศ 1.1  ชาย 72 38.50 

1.2  หญิง 115 61.50 
รวม 187 100 

2.  ตําแหนง 2.1  ผูบริหารสถานศึกษา 36 19.30 
2.2  ครู 151 80.70 
รวม 187 100 

3.  ระดับการศึกษา 3.1  ปริญญาตร ี 125 66.80 
3.2  สูงกวาปริญญาตรี 62 33.20 
รวม 187 100 

4.  ประสบการณ 
การทํางาน 

4.1  1 – 5  ป 50 26.70 
4.2  6 – 10  ป 45 24.10 
4.3  10  ข้ึนไป 92 49.20 
รวม 187 100 

  
 จากตารางท่ี 4 พบวากลุมผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 187 คน เม่ือจําแนกตามเพศเปน
เพศชาย จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 38.50 เพศหญิง จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 61.50  
เม่ือจําแนกตามตําแหนง ผูบริหารสถานศึกษา 36 คน คิดเปนรอยละ 19.30 ครู 151 คน คิดเปน
รอยละ 80.70 เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ
66.80 สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 33.20 และเม่ือจําแนกตาม
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ประสบการณการทํางาน มีประสบการณ 1 –5 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 26.70 มี
ประสบการณ 6 – 10 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 24.10 และมีประสบการณ 10 ปข้ึนไป 
จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 49.20 
  ตอนท่ี 2 ขอมูลภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ท้ัง 5 ดาน ไดแก การกระตุนการใชปญญา การสรางวิสัยทัศน 
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล การสรางแรงบันดาลใจ และการสรางบารมี ทําการวิเคราะหขอมูลโดย
คาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอและรายดาน  
 
ตารางท่ี 5  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามเปนรายดาน 
     ท้ัง 5 ดานและโดยภาพรวม 

ขอที่ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. ระดับ 
1. ดานการกระตุนทางปญญา 4.45 0.39 มาก 
2. ดานการสรางวิสยัทัศน 4.40 0.45 มาก 
3. ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 4.39 0.47 มาก 
4. 
5. 

ดานการสรางแรงบนัดาลใจ 
ดานการสรางบารม ี

4.47 
4.47 

0.65 
0.47 

มาก 
มาก 

รวม 4.44 0.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และดานท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับ
แรกจากมากไปหานอย ไดแก การสรางบารมี ( X = 4.47) รองลงมาคือดานการสรางแรงบันดาล
ใจ ( X = 4.47) และดานการกระตุนทางปญญา ( X = 4.45) 
 
ตารางท่ี 6  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาโรงเรียนในสังกัด 
  องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามเปนรายดาน ท้ัง 5 ดานและโดยภาพรวม  

ขอที่ คุณภาพการศึกษา X  S.D. ระดับ 
1. มาตรฐานดานผูเรียน 4.46 0.29 มาก 
2. มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 4.47 0.35 มาก 
3. มาตรฐานดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 4.43 0.53 มาก 
4. 
5. 

มาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา 
มาตรฐานดานมาตรการสงเสริม 

4.47 
4.47 

0.50 
0.47 

มาก 
มาก 

รวม 4.46 0.37 มาก 
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 จากตารางท่ี 6 พบวา คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทุกดานและดานท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมาก
ไปหานอย ไดแก มาตรฐานดานการจัดการศึกษา ( X = 4.47) รองลงมาคือมาตรฐานดาน
มาตรการสงเสริม ( X = 4.47) และมาตรฐานดานอัตลักษณของสถานศึกษา ( X = 4.47) 
 
ตารางท่ี 7  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
  ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนใน 
  สถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามดานการกระตุนการใช 
  ปญญา 

  
 จากตารางท่ี 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไป
หานอย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูไดแสดงความคิดเห็นรวมกันในการปองกัน

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานแกครอูยูเสมอ 4.52 0.55 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนครูใหคิดหาวิธีการใหมๆ ท่ีดีกวาในการ
ทํางานอยูเสมอ 

 
4.56 

 
0.54 

 
มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดใชความคิดเพ่ือวินิจฉัยเลือก
วิธีการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคดวยตนเอง 

 
4.47 

 
0.55 

 
มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนระบบความคิดและวิธีการใหมๆในการ
ปฏิบัติงานแกคร ู

 
4.39 

 
0.54 

 
มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนใหครไูดแสดงความคดิเห็น
วิเคราะหปญหาในแงมุมตางๆดวยวิธีการใหมๆ 

 
4.42 

 
0.54 

 
มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูไดหาวิธีการแกไขปญหาดวยตนเอง 4.47 0.50 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครไูดเรียนรูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรค 4.37 0.48 มาก 

8. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูเปลี่ยนกรอบการมองปญหาวาง
แนวทาง แกไขอยางเปนระบบ 

 
4.42 

 
0.53 

 
มาก 

9. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูไดแสดงความคิดเห็นรวมกันในการ
ปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 

 
4.48 

 
0.50 

 
มาก 

10. ผูบริหารสถานศึกษาสรางความมัน่ใจแกครูในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนอยู
เสมอ 

 
4.11 

 
0.59 

 
มาก 

 รวม 4.45 0.39 มาก 
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ปญหาท่ีเกิดข้ึน ( X = 4.48) รองลงมาคือผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครูไดหาวิธีการแกไข
ปญหาดวยตนเอง ( X = 4.47) และผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดใชความคิดเพ่ือวินิจฉัย
เลือกวิธีการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคดวยตนเอง ( X = 4.47)  
 
ตารางท่ี 8  คาคะแนนเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
  ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
  สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามดานการสรางวิสัยทัศน 

  
 จากตารางท่ี 8 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
เปนรายขอ ในดานการสรางวิสัยทัศน โดยภาพรวมในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 
อันดับแรกจากมากไปหานอย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนาผูเรียนให
สอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา ( X = 4.45) รองลงมาคือผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการกําหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา ( X = 4.44) และผูบริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา และผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถใน
การกําหนดวิสัยทัศนการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี ( X = 4.41)  
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการกําหนดนโยบายและทิศ
ทางการพัฒนาสถานศึกษา 

4.44 0.54 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการกําหนดข้ันตอนและ
กระบวนการพัฒนางาน 

4.37 0.62 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของ
สถานศึกษา 

4.41 0.58 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของ
หลักสตูรสถานศึกษา 

4.33 0.56 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนการ
พัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

4.41 0.58 มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนาผูเรียนให
สอดคลองกับการปฏิรปูการศึกษา 

4.45 0.54 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถแสดงทิศทางการพัฒนา
สถานศึกษาเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขางหนาอยาง
ชัดเจน 

 
 

4.37 

 
 

0.57 

 
 

มาก 
 รวม 4.40 0.45 มาก 
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ตารางท่ี 9  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
  ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนใน 
  สถานศึกษาข้ึนพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
  ในดานการคํานึงการเปนปจเจกบุคคล 

 

 จากตารางท่ี 9 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
เปนรายขอ ในดานการคํานึงการเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยู
ในระดับมากทุกขอ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก ผูบริหาร
สถานศึกษาสงเสริมใหครูปฏิบัติงานดวยความตั้งใจมีการพัฒนาตนเอง ( X = 4.51) รองลงมาคือ
ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน ( X = 4.45) และ
ผูบริหารสถานศึกษาชี้แนะแนวทางและขอมูลในการปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียน ( X = 4.43)  
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาใหความสนใจครูทุกคนอยางใกลชิด 4.42 0.63 มาก 
2. ผูบริหารสถานศึกษามุงสรางปฏิสมัพันธเปนรายบุคคลและมีการ

พบปะพูดคุยกับครูทุกคน 
 

4.40 
 

0.59 
 

มาก 
3. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครปูฏิบัติงานดวยความตั้งใจมีการ

พัฒนาตนเอง 
 

4.51 
 

0.89 
 

มาก 
4. ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัตติอครโูดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคลท้ังดานความตองการ ความรู ความสามารถและ
ความสนใจ 

 
 

4.42 

 
 

0.54 

 
 

มาก 
5. ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัตติอครทุูกคนอยางเสมอภาคและเทา

เทียมกัน 
 

4.45 
 

0.65 
 

มาก 
6. ผูบริหารสถานศึกษาช้ีแนะแนวทางและขอมูลในการปฏิบัติงานแก

ครูในโรงเรียน 
 

4.43 
 

0.63 
 

มาก 
7. ผูบริหารสถานศึกษาแสวงหาแนวทางเพ่ือชวยเหลือครู พรอมท้ัง

เต็มใจรับขอมูลยอนกลับ 
 

4.27 
 

0.61 
 

มาก 
8 
 

ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูในการพัฒนาตนเองเพ่ือ 
ความกาวหนาในวิชาชีพ 

 
4.42 

 
0.49 

 
มาก 

9. ผูบริหารสถานศึกษาใหความเอาใจใส และ ชวยเหลือครดูวยความ
เต็มใจ 

 
4.35 

 
0.56 

 
มาก 

10. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครพัูฒนาตนเองเพ่ือ 
บรรลเุปาหมายในการทํางานตามท่ีตองการ 

 
4.37 

 
0.48 

 
มาก 

รวม 4.39 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 10  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
  ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
  สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามในดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามเปน
รายขอ ในดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก
ทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา
สงเสริมใหครูมีการสรางเจตคติท่ีดี ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ ( X = 4.56) รองลงมาคือผูบริหาร
สถานศึกษามีความพยายาม ท่ีจะชวยใหครูปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ( X = 4.48) 
ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูไดแสดงออกดานความคิดในการทํางานอยางเต็มท่ีและคิดในเชิง
บวก ( X = 4.48) และผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูสรางความคาดหวังในการทํางานให
บรรลุผลสําเร็จอยูเสมอ ( X = 4.48)   
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการจดุประกายความคิดท่ีทําใหครคูิดท่ีจะ
ชวยทํางานใหสําเร็จ 

 
4.42 

 
0.54 

 
มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความพยายาม ท่ีจะชวยใหครูปฏบัิติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
4.48 

 
0.54 

 
มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีหลักการทํางานเพ่ือประโยชนของสวนรวม 4.50 0.50 มาก 
4. ผูบริหารสถานศึกษาใหกําลังใจ เสริมแรงหนุนดานวุฒิอารมณแกครู

อยูเสมอ 
 

4.40 
 

0.58 
 

มาก 
5. ผูบริหารสถานศึกษาสรางความมัน่ใจแกครูในการปฏิบัติงาน 4.43 0.58 มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 4.47 0.54 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูเห็นคุณคาของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.45 0.54 มาก 

8. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครมูีการสรางเจตคติท่ีดี ในการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

 
4.56 

 
0.53 

 
มาก 

9. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครไูดแสดงออกดานความคิดในการ
ทํางานอยางเต็มท่ีและคิดในเชิงบวก 

 
4.48 

 
0.54 

 
มาก 

10. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครสูรางความคาดหวังในการทํางาน
ใหบรรลผุลสําเร็จอยูเสมอ 

 
4.48 

 
0.58 

 
มาก 

 รวม 4.47 0.65 มาก 
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ตารางท่ี 11  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
    ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
    สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามในดานการสรางบารมี 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามเปน
รายขอในดานการสรางบารมีโดยภาพรวมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากทุกขอและ
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแกผูบริหารสถานศึกษามีความม่ันใจใน
ตนเองท่ีเปนแบบอยางแกครู ( X = 4.62) รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถ
วางเปาหมายเพ่ืออนาคตท่ีดีแกครู ( X = 4.54) และผูบริหารสถานศึกษากระตุนเพ่ือความม่ันใจ
แกครูในการปฏิบัติหนาท่ี ( X = 4.52)  
  ตอนท่ี 3 แบบประเมินเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา
ท้ัง15มาตรฐาน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เปนรายขอ และรายดาน  
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมท่ีสามารถทําใหครูเกิด
ความรูสึกวาไดรับการสนับสนุนในงานท่ีปฏิบัต ิ

 
4.44 

 
0.62 

 
มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถทําใหครูรักใครเลื่อมใสไววางใจ
ยอมรับในความสามารถของผูบริหาร 

 
4.42 

 
0.58 

 
มาก 

3. ผูบรหิารสถานศึกษาสามารถโนมนาวชักจูงใหคร ู    
 ปฏิบัติงานใหบรรลผุลสําเร็จ 4.42 0.58 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความมั่นใจในตนเองท่ีเปนแบบอยางแกคร ู 4.62 0.57 มาก 
5. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการปฏิบัติงานแกครูในการปฏิบัติ

หนาท่ี 
 

4.42 
 

0.53 
 

มาก 
6. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนเพ่ือความมั่นใจแกครูในการปฏิบัติ

หนาท่ี 
 

4.52 
 

0.58 
 

มาก 
7. ผูบริหารสถานศึกษามองการณไกลสามารถกระตุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีในโรงเรียน 
 

4.47 
 

0.62 
 

มาก 
8. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถวางเปาหมายเพ่ืออนาคตท่ีดีแกคร ู 4.54 0.58 มาก 
9. ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดรเิริม่สรางสรรค นําสิ่งใหมๆ มาสู

สถานศึกษาเสมอ 
 

4.43 
 

0.61 
 

มาก 
10. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกลาตดัสินใจกลาเสี่ยงและเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 
 

4.40 
 

0.65 
 

มาก 
 รวม 4.47 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 12  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษา ท้ัง15 มาตรฐาน 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. มาตรฐานท่ี 1  ผูเรียนมสีุขภาวะท่ีดีและมีสุนทรยีภาพ 4.40 0.38 มาก 
2. มาตรฐานท่ี 2 ผูเรียนมคีุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงค 4.38 0.39 มาก 
3. มาตรฐานท่ี 3  ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง รักการ

เรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
 

4.48 
 

0.42 
 

มาก 
4. มาตรฐานท่ี 4ผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบคิด

สรางสรรค ตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีสตสิมเหตผุล   
 

4.49 
 

0.41 
 

มาก 
5. มาตรฐานท่ี  5  ผูเรยีนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตาม

หลักสตูร 
 

4.50 
 

0.36 
 

มาก 
6. มาตรฐานท่ี  6ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจรติ 
 
4.53 

 
0.46 

 
มาก 

7. มาตรฐานท่ี 7 ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 

 
4.47 

 
0.46 

 
มาก 

8. มาตรฐานท่ี 8 ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 

 
4.53 

 
0.41 

 
มาก 

9. มาตรฐานท่ี 9 คณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง ชุมชน
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

 
 

4.46 

 
 

0.40 

 
 

มาก 
10. มาตรฐานท่ี 10  สถานศึกษามีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรยีนรู 

และกิจกรรมพัฒนาคณุภาพผูเรียนอยางรอบดาน 
 

4.48 
 

0.45 
 

มาก 
11. มาตรฐานท่ี 11 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการท่ีก

สงเสริมใหผูเรียนพัฒนาเต็มศักยภาพ 
 

4.50 
 

0.43 
 

มาก 
12. มาตรฐานท่ี 12 สถานศึกษามีการประกันคณุภาพภายในของสถานศกึษ

ตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 

4.40 
 

0.48 
 

มาก 
13. มาตรฐานท่ี 13 สถานศึกษามีการสราง สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษ

เปนสังคมแหงการเรยีนรู 
 

4.43 
 

0.53 
 

มาก 
14. มาตรฐานท่ี 14 การพัฒนาสถานศกึษาใหบรรลเุปาหมายตาม

วิสัยทัศน ปรัชญา และจุดเนนท่ีกําหนดข้ึน 
 

4.47 
 

0.50 
 

มาก 
15. มาตรฐานท่ี 15  การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จดุเนน แนวทางการ

ปฏิรูปการศึกษาเพ่ือพัฒนา และสงเสริมสถานศึกษาใหยกระดับ
คุณภาพสูงข้ึน 

 
 

4.47 

 
 

0.47 

 
 

มาก 
รวม 4.46 0.30 มาก 

  

 จากตารางท่ี 12 พบวาคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกมาตรฐานและมาตรฐาน
ท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแก มาตรฐานท่ี 8 ผูบริหารปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ( X = 4.53) รองลงมาคือ มาตรฐานท่ี  
6ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตอ
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อาชีพสุจริต ( X = 4.53) และมาตรฐานท่ี 5 ผูเรียนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตาม
หลักสูตร ( X = 4.50) มาตรฐานท่ี 11 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการท่ีการ
สงเสริมให ( X = 4.50) 

 
ตารางท่ี 13  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 1 ผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและมีสุนทรียภาพ 

 

 จากตารางท่ี 13 พบวาผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและมีสุนทรียภาพของสถานศึกษา 
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก ผูเรียนสามารถดูแลสุขภาพ สุขนิสัยในการและ
ออกกําลังกายสมํ่าเสมอ ( X = 4.48) รองลงมาคือ ผูเรียนไมเสพหรือแสวงหาประโยชนจากสิ่ง 
เสพติดและสิ่งมอมเมาหลีกเลี่ยงตอสภาวะท่ีเสี่ยงตอความรุนแรง โรคภัยและอุบัติเหตุ รวมท้ัง
ปญหาทางเพศ ( X = 4.45) และผูเรียนมีน้ําหนัก สวนสูง และมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ
มาตรฐาน ( X = 4.45) 
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูเรียนสามารถดูแลสุขภาพ  สุขนิสัยในการและออกกําลังกาย
สม่ําเสมอ 

 
4.48 

 
0.54 

 
มาก 

2. ผูเรียนมีนํ้าหนัก สวนสูง และมสีมรรถภาพทางกายตามเกณฑ
มาตรฐาน 

 
4.45 

 
0.58 

 
มาก 

3. ผูเรยีนไมเสพหรือแสวงหาประโยชนจากสิ่งเสพติดและสิ่งมอมเมา
หลีกเลี่ยงตอสภาวะท่ีเสี่ยงตอความรุนแรง โรคภัยและอุบัตเิหตุ 
รวมท้ังปญหาทางเพศ 

 
 

4.46 

 
 

0.74 

 
 

มาก 
4. ผูเรยีนมีความมั่นใจกลาแสดงออกอยางเหมาะสมและใหเกียรติ

ผูอ่ืน 
 

4.28 
 

0.45 
 

มาก 
5. ผูเรยีนราเริงแจมใสมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือน ครู และผูอ่ืนและ

ชอบมาโรงเรยีน 
 

4.36 
 

0.48 
 

มาก 
6. ผูเรยีนมีความสนใจเขารวมกิจกรรมดานศลิปะ นาฏศลิปกิจกรรม

ดานกีฬาและนันทนาการ ตามจินตนาการ โดยไมขัดหลักศาสนา 
 

4.36 
 

0.48 
 

มาก 
รวม 4.40 0.38 มาก 
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ตารางท่ี 14  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 2 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงค 

 
 จากตารางท่ี 14 พบวาผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงคของ
สถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและ
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก ผูเรียนปฏิบัติตนเปนประโยชนตอ
สวนรวม ( X = 4.55) รองลงมาคือ ผูเรียนมีความประหยัดและใชทรัพยากรอยางคุมคา  
( X = 4.42) และผูเรียนมีความเมตตากรุณา โอบออมอารี เอ้ือเฟอเผื่อแผและไมเห็นแกตัว  
( X = 4.38) 
 
ตารางท่ี 15  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
     มาตรฐานท่ี 3 ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเองรักการเรียนรู 
    และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวาผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง รักการเรียนรูและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูเรยีนมีวินัย มีความรับผิดชอบ 4.23 0.53 มาก 
2. ผูเรยีนมีความซื่อสัตยสุจริต 4.32 0.51 มาก 
3. ผูเรยีนมีความกตัญูกตเวที 4.36 0.52 มาก 
4. ผูเรยีนมีความเมตตากรณุา โอบออมอารี เอ้ือเฟอเผื่อแผและ

ไมเห็นแกตัว 
 

4.38 
 

0.53 
 

มาก 
5. ผูเรยีนมีความประหยัดและใชทรพัยากรอยางคุมคา 4.42 0.54 มาก 
6. ผูเรยีนปฏิบัตตินเปนประโยชนตอสวนรวม 4.55 0.49 มาก 

รวม 4.38 0.39 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูเรยีนมีนิสยัรักการอาน สนใจแสวงหาความรูจาก 
แหลงตางๆรอบตัว 

 
4.47 

 
0.54 

 
มาก 

2. ผูเรยีนใฝรู ใฝเรียน สนุกกับการเรยีนรูและการพัฒนาตนเองอยู
เสมอ 

 
4.33 

 
0.47 

 
มาก 

3. ผูเรยีนสามารถใชหองสมุด ใชแหลงเรียนรูเพ่ือและสื่อตางๆ  ท้ัง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

 
4.65 

 
0.47 

 
มาก 

 รวม 4.48 0.42 มาก 
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โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอย ไดแก
ผูเรียนสามารถใชหองสมุด ใชแหลงเรียนรูเพ่ือและสื่อตางๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  
( X = 4.65) รองลงมาคือ ผูเรียนมีนิสัยรักการอาน สนใจแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ รอบตัว 
( X = 4.47) และผูเรียนใฝรู ใฝเรียน สนุกกับการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
( X = 4.33)  
 
ตารางท่ี 16  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 4 ผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบคิดสรางสรรค   
    ตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีสติสมเหตุผล   

 
 จากตารางท่ี 16 พบวาผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบคิดสรางสรรค 
ตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีสติสมเหตุผลของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรก จากมากไป
หานอย ไดแก ผูเรียนมีทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณและคิดไตรตรอง ( X = 4.55) รองลงมา
คือ ผูเรียนมีทักษะในการคิดสรางสรรคและจินตนาการ ( X = 4.54) และผูเรียนมีทักษะการคิด
วิเคราะห คิดสังเคราะหสรุปความคิดอยางเปนระบบและมีการคิดแบบองครวม ( X = 4.39)  
 
ตารางท่ี 17  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
      มาตรฐานท่ี 5 ผูเรียนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตามหลักสูตร  

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูเรยีนมีทักษะการคิดวิเคราะห คดิสังเคราะหสรุปความคิดอยาง
เปนระบบและมีการคดิแบบองครวม 

 
4.39 

 
0.48 

 
มาก 

2. ผูเรยีนมีทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณและคิดไตรตรอง 4.55 0.54 มาก 
3. ผูเรยีนมีทักษะในการคดิสรางสรรคและจินตนาการ 4.54 0.54 มาก 

รวม 4.49 0.41 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. 
 

2. 

ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูภาษาไทยตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูคณติศาสตรตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.49 

 
4.56 

 
0.50 

 
0.51 

 
มาก 

 
มาก 

3. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูวิทยาศาสตรตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
 

 
4.60 

 
0.55 

 
มาก 
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 จากตารางท่ี 17 พบวาผูเรียนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตามหลักสูตรของ
สถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและ
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแกผูเรียนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบ
ความรูรวบยอดกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรตามมาตรฐานท่ีกําหนด ( X = 4.57) รองลงมา
คือ ผูเรียนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด ( X = 4.57) และผูเรียนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตรตามมาตรฐานท่ีกําหนด ( X = 4.56) 
 

ตารางท่ี 18  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
     มาตรฐานท่ี 6 ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางานรวมกับ 
    ผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริต 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวาผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริตของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

4. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.53 

 
0.50 

 
มาก 

5. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษาตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.50 

 
0.50 

 
มาก 

6. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูศิลปะตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.38 

 
0.48 

 
มาก 

7. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยีตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.36 

 
0.52 

 
มาก 

8. ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอดกลุมสาระการ
เรียนรูภาษาตางประเทศตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

 
4.57 

 
0.55 

 
มาก 

รวม 4.50 0.36 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูเรยีนสามารถวางแผน ทํางานตามลําดับข้ันตอนอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 
4.55 

 
0.49 

 
มาก 

2. ผูเรยีนรักการทํางานสามารถปรับตัวและทํางานเปนทีมได 4.46 0.54 มาก 
3. ผูเรยีนมีเจตคติท่ีดตีออาชีพสุจรติและหาความรูเก่ียวกับอาชีพท่ี

ตนสนใจ 
 

4.58 
 

0.49 
 

มาก 
รวม 4.53 0.46 มาก 
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มหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไป
หานอยไดแกผูเรียนมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริตและหาความรูเก่ียวกับอาชีพท่ีตนสนใจ 
( X = 4.58) รองลงมาคือผูเรียนสามารถวางแผน ทํางานตามลําดับข้ันตอนอยางมีประสิทธิภาพ  
( X = 4.55) และ ผูเรียนรักการทํางานสามารถปรับตัวและทํางานเปนทีมได ( X = 4.46)  
 
ตารางท่ี 19  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด 
    มหาสารคามมาตรฐานท่ี 7 ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมี 
    ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
 จากตารางท่ี 19 พบวาครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแก ( X = 4.46) 
รองลงมาคือ ครูใชสื่อและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมผนวกกับการนําบริบทและภูมิปญญาของทองถ่ิน
มาบูรณาการในการจัดการเรียนรู ( X = 4.45) และครูจัดการเรียนการสอนตามวิชาท่ีไดรับ
มอบหมายเต็มเวลา เต็มความสามารถ ( X = 4.45)  

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ครูมีการกําหนดเปาหมายคุณภาพผูเรยีนท้ังดานความรู ทักษะ
กระบวนการ สมรรถนะ และคณุลกัษณะท่ีพึงประสงค 

 
4.37 

 
0.52 

 
มาก 

2. ครูมีการวิเคราะหผูเรียนเปนรายบุคคล และใชขอมูลในการวาง
แผนการจดัการเรียนรูเพ่ือพัฒนาศกัยภาพของผูเรยีน 

 
4.41 

 
0.49 

 
มาก 

3. ครูออกแบบและการจัดการเรียนรู ท่ีตอบสนองความแตกตาง
ระหวางบุคคลและพัฒนาการทางสติปญญา 
เรียนรู 

 
 

4.28 

 
 

0.54 

 
 

มาก 
4. ครูใชสื่อและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมผนวกกับการนําบริบทและภูมิ

ปญญาของทองถ่ินมาบูรณาการในการจัดการเรยีนรู 
 

4.45 
 

0.49 
 

มาก 
5. ครูมีการวัดและประเมินผลท่ีมุงเนนการพัฒนาการเรียนรูของ

ผูเรยีน ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 
 

4.32 
 

0.50 
 

มาก 
6. ครูใหคําแนะนํา คําปรึกษา และแกไขปญหาใหแกผูเรยีนท้ังดาน

การเรยีนและคุณภาพชีวิตดวยความเสมอภาค 
 

4.32 
 

0.46 
 

มาก 
7. ครูมีการศึกษา วิจัยและพัฒนาการจัดการเรยีนรูในวิชาท่ีตน

รับผิดชอบ และใชผลในการปรับการสอน 
 

4.46 
 

0.50 
 

มาก 
8. ครูประพฤติปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดี และเปนสมาชิกท่ีดีของ

สถานศึกษา 
 

4.39 
 

0.53 
 

มาก 
9. ครูจัดการเรยีนการสอนตามวิชาท่ีไดรับมอบหมายเตม็เวลา เต็ม

ความสามารถ 
 

4.45 
 

0.54 
 

มาก 
รวม 4.47 0.46 มาก 
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ตารางท่ี 20  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี  8ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
    และเกิดประสิทธิผล 

 
 จากตารางท่ี 20 พบวาผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแกผูบริหาร
สถานศึกษาสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหพรอมรับการกระจายอํานาจ ( X = 4.57) 
ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาทางวิชาการและเอาใจใสการจัดการศึกษาเต็ม
ศักยภาพและเต็มเวลา ( X = 4.57) และผูบริหารสถานศึกษาใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม
และใชขอมูลผลการประเมินหรือผลการวิจัยเปนฐานคิดท้ังดานวิชาการและการจัดการ  
( X = 4.56)  
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีวิสยัทัศน ภาวะผูนํา และความคดิรเิริ่มท่ี
เนนการพัฒนาผูเรียน 

 
4.55 

 
0.56 

 
มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมและใช
ขอมูลผลการประเมินหรือผลการวิจัยเปนฐานคิดท้ังดานวิชาการ
และการจัดการ 

 
 

4.56 

 
 

0.49 

 
 

มาก 
3. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบรหิารจัดการการศึกษาใหบรรลุ

เปาหมายตามท่ีกําหนดไวในแผนปฏิบัติการ 
 

4.54 
 

0.49 
 

มาก 
4. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให

พรอมรับการกระจายอํานาจ 
 

4.57 
 

0.49 
 

มาก 
5. นักเรียน ผูปกครอง และชุมชนพึงพอใจผลการบริหารการจดั

การศึกษา 
 

4.41 
 

0.57 
 

มาก 
6. ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาทางวิชาการและ

เอาใจใสการจดัการศึกษาเต็มศักยภาพและเต็มเวลา 
 

4.57 
 

0.53 
 

มาก 
 รวม 4.53 0.41 มาก 
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ตารางท่ี 21  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 9 คณะกรรมการสถานศึกษาและผูปกครอง ชุมชนปฏิบัติงานตาม 
    บทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 

 จากตารางท่ี 21 พบวาคณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง ชุมชนปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจาก
มากไปหานอยไดแกคณะกรรมการสถานศึกษารูและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีระเบียบกําหนด 
( X = 4.48) รองลงมาคือผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษา  
( X = 4.47) และคณะกรรมการสถานศึกษากํากับติดตาม ดูแล และขับเคลื่อนการดําเนินงานของ
สถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ( X = 4.44)  
 
ตารางท่ี 22  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
     มาตรฐานท่ี 10  สถานศึกษามีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรูและกิจกรรม 
    พัฒนาคุณภาพผูเรียนอยางรอบดาน 

 

 จากตารางท่ี 22 พบวาสถานศึกษามีการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู และกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพผูเรียนอยางรอบดานของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. คณะกรรมการสถานศกึษารูและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีระเบียบกําหนด 4.48 0.50 มาก 
2. คณะกรรมการสถานศึกษากํากับตดิตาม ดูแล และขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานของสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

4.44 
 

0.49 
 

มาก 
3. ผูปกครองและชุมชนเขามามสีวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษา 4.47 0.50 มาก 

รวม 4.46 0.40 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีหลักสตูรและเน้ือหาสาระการเรียนรูท่ีเปนระดับ
สากล ระดับชาติและระดบัทองถ่ินท่ีเหมาะสม  

 
 

 
 

 

 
สอดคลองกับหลักสตูรแกนกลางและความตองการของผูเรียนและ
ทองถ่ิน 

4.47 0.50 มาก 

2. สถานศึกษามสีื่อการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมเอ้ือตอการเรียนรู 4.49 0.50 มาก 

รวม 4.46 0.40 มาก 
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สถานศึกษามีสื่อการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมเอ้ือตอการเรียนรู ( X = 4.49) รองลงมาคือ
สถานศึกษามีหลักสูตรและเนื้อหาสาระการเรียนรูท่ีเปนระดับสากล ระดับชาติและระดับทองถ่ิน 
ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางและความตองการของผูเรียนและทองถ่ิน 
( X = 4.47)  
 
ตารางท่ี 23  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 11 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการท่ีสงเสริมให 
    ผูเรียนพัฒนาเต็มศักยภาพ 

 

 จากตารางท่ี 23 พบวาสถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการท่ีสงเสริมให
ผูเรียนพัฒนาเต็มศักยภาพของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพ
รวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแก
สถานศึกษามีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู มีอาคารท่ีเหมาะสม ( X = 4.59) รองลงมาคือ
สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมของอาคารเรียน หองเรียน หองสมุด หองปฏิบัติการ ท่ี
เหมาะสม ( X = 4.49) และสถานศึกษามีรายวิชา/กิจกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือสงเสริมผูเรียนได
พัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ ( X = 4.48)  
 
ตารางท่ี 24  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 12 สถานศึกษามีการประกันคุณภาพภายในของ สถานศึกษา 
    ตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามสีภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู มีอาคารท่ีเหมาะสม 4.59 0.53 มาก 
2. สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริมสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผูเรียน 
 

4.43 
 

0.49 
 

มาก 
3. สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมของอาคารเรียน หองเรียน 

หองสมุด หองปฏิบัติการ ท่ีเหมาะสม 
 

4.49 
 

0.50 
 

มาก 
4. สถานศึกษามีรายวิชา/กิจกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือสงเสรมิผูเรียนได

พัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ 
 

4.48 
 

0.54 
 

มาก 
 รวม 4.50 0.43 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีระบบการตรวจสอบคุณภาพภายในเปนไปตาม
กฎกระทรวง 
 

 
4.40 

 
0.53 

 
มาก 
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 จากตารางท่ี 24 พบวาสถานศึกษามีการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาตามท่ี
กําหนดในกฎกระทรวงของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพ
รวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก 3 อันดับแรกจากมากไปหานอยไดแก
สถานศึกษามีนําผลการประเมินคุณภาพท้ังภายในและภายนอกไปใชวางแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอยางตอเนื่อง ( X = 4.46) รองลงมาคือสถานศึกษามีระบบการตรวจสอบคุณภาพ
ภายในเปนไปตามกฎกระทรวง ( X = 4.40) และสถานศึกษามีจัดทําและดําเนินการตาม
แผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาท่ีมุงพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา ( X = 4.40) 
 
ตารางท่ี 25  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 13 สถานศึกษามีการสราง สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาเปน 
    สังคมแหงการเรียนรู 

 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

2. สถานศึกษามีจดัทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาการจดัการศึกษา
ของสถานศึกษาท่ีมุงพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 

 
 

4.40 

 
 

0.53 

 
 

มาก 
3. สถานศึกษามีจดัระบบขอมูลสารสนเทศและใชสารสนเทศในการ

บริหารจดัการเพ่ือพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
 

4.38 
 

0.50 
 

มาก 
4. สถานศึกษามีตดิตามตรวจสอบ และประเมินคุณภาพภายในตาม

มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 

4.38 
 

0.50 
 

มาก 
5. สถานศึกษามีนําผลการประเมินคณุภาพท้ังภายในและภายนอกไปใช

วางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเน่ือง 
 

4.46 
 

0.52 
 

มาก 
6. สถานศึกษามีจดัทํารายงานประจําปท่ีเปนรายงานการประเมิน

คุณภาพภายใน 
 

4.37 
 

0.56 
 

มาก 
 รวม 4.40 0.48 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีการสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูท้ังภายในภายนอก
และใชประโยชน เพ่ือพัฒนาการเรียนรูของผูเรียนและบุคลากรของ
สถานศึกษา รวมท้ังผูท่ีเก่ียวของ 

 
 

4.42 

 
 

0.61 

 
 

มาก 
2. สถานศึกษามีกิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธ และความรวมมือกับ

ชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 
 

4.43 
 

0.51 
 

มาก 
รวม 4.43 0.53 มาก 
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 จากตารางท่ี 25 พบวาสถานศึกษามีการสราง สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาเปน
สังคมแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยู
ในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแกสถานศึกษามีกิจกรรมท่ีสงเสริม
ความสัมพันธ และความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา ( X = 4.43) และสถานศึกษามี
การสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูท้ังภายในภายนอกและใชประโยชน เพ่ือพัฒนาการเรียนรูของ
ผูเรียนและบุคลากรของสถานศึกษา รวมท้ังผูท่ีเก่ียวของ ( X = 4.43)  
 
ตารางท่ี 26  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 14 การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ปรัชญา  
    และจุดเนนท่ีกําหนดข้ึน 

 

 จากตารางท่ี 26 พบวาการพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ปรัชญา 
และจุดเนนท่ีกําหนดข้ึนของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพ
รวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก ( X = 4.48) และ
สถานศึกษามีการผลการดําเนินงานสงเสริมใหผูเรียนบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศน ปรัชญา และ
จุดเนนของสถานศึกษา 
( X = 4.45) 
 
ตารางท่ี 27  คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐาน 
    การศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
    มาตรฐานท่ี 15 การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเนน แนวทางการปฏิรูป 
    การศึกษาเพ่ือพัฒนา และสงเสริมสถานศึกษาใหยกระดับคุณภาพสูงข้ึน 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริมใหผูเรียนบรรลุ
ตามเปาหมาย วิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน พันธกิจ วัตถุประสงค
และจุดเนนของการจัดตั้งสถานศึกษา 

 
 

4.48 

 
 
0.52 

 
 

มาก 
2. สถานศึกษามีการผลการดําเนินงานสงเสริมใหผูเรียนบรรลุตาม

เปาหมาย วิสัยทัศน ปรัชญา และจุดเนนของสถานศึกษา 
 

4.45 
 

0.52 
 

มาก 
 รวม 4.47 0.50 มาก 

ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

1. สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมพิเศษเพ่ือตอบสนอง
นโยบาย จุดเนน ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 

 
4.48 

 
0.52 

 
มาก 

2. สถานศึกษามีการผลการดําเนินงานบรรลตุามเปาหมาย 4.45 0.52 มาก 
รวม 4.47 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 27 พบวาการจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเนน แนวทางการปฏิรูปการศึกษา
เพ่ือพัฒนา และสงเสริมสถานศึกษาใหยกระดับคุณภาพสูงข้ึนของสถานศึกษาสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอและขอท่ีมีคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอยไดแกสถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมพิเศษเพ่ือตอบสนองนโยบาย จุดเนน ตาม
แนวทางการปฏิรูปการศึกษา ( X = 4.48) และสถานศึกษามีการผลการดําเนินงานบรรลุตาม
เปาหมาย ( X = 4.45)  
   ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหาร
สถานศึกษากับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม ปรากฏดังแสดงในตารางท่ี 28 
 
ตารางท่ี 28  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของระดับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    ของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหาร 
    สวนจังหวัดมหาสารคาม 
 

คุณภาพการศึกษา 
 
 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ดาน
คุณภาพ
ผูเรียน 

ดานการจัด
การศึกษา 

ดานการสราง
สังคมแหงการ

เรียนรู 
 

ดานอัต
ลักษณของ
สถานศึกษา 

ดาน
มาตรการ
สงเสริม 

รวม 

การกระตุนทางปญญา 0.51** 0.34** 0.39** 0.41** 0.48** 0.28** 
การสรางวิสัยทัศน 0.42** 0.20** 0.41** 0.50** 0.49** 0.37** 
การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล 

0.28** 0.23** 0.24** 0.29** 0.32** 0.47** 

การสรางแรงบันดาลใจ 0.77** 0.50** 0.69** 0.49** 0.47** 0.71** 
การสรางบารม ี 0.54** 0.67** 0.49** 0.53** 0.51** 0.65** 

รวม 0.55** 0.35** 0.46** 0.42** 0.53** 0.54** 

หมายเหตุ   **  หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  
 ตารางท่ี 28 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = 0.54)   
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
รายดานกับคุณภาพการศึกษาโดยรวมปรากฏวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษารายดานมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.28, r = 0.37, r = 0.47,  r = 0.71, และ r = 0.65)   
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
โดยรวมกับคุณภาพการศึกษารายดานปรากฏวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการศึกษารายดานอยางมีนัยสําคัญทาง 
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สถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลางท้ัง 5 ดาน (r = 0.55, r = 0.35,  
r = 0.46, r = 0.42, และ r = 0.53)   
 และความสัมพันธภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดานกับ
คุณภาพการศึกษารายดานปรากฏวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดาน
ทุกดานมีความสัมพันธกันทางบวกกับคุณภาพการศึกษารายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ทุกดานกลาวคือ 
  1.  ความสัมพันธในระดับสูงไดแกภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง
บันดาลใจกับคุณภาพการศึกษาดานคุณภาพผูเรียน (r = 0.77)   
  2.  ความสัมพันธในระดับปานกลางประกอบดวย 
   2.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลกับ
คุณภาพการศึกษาดานคุณภาพผูเรียน (r = 0.42) ดานอัตลักษณของสถานศึกษา (r = 0.41) และ
ดานมาตรการสงเสริม (r = 0.32)  
   2.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญากับคุณภาพการศึกษา
ดานคุณภาพผูเรียน (r = 0.51) ดานการจัดการศึกษา (r = 0.34) ดานการสรางสังคมแหงการ
เรียนรู (r=0.39) ดานอัตลักษณของสถานศึกษา (r = 0.41)  และดานมาตรการสงเสริม (r=0.48) 
   2.3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจกับคุณภาพการศึกษา
ดานการจัดการศึกษา (r = 0.50) ดานการสรางสังคมแหงการเรียนรู (r = 0.69) ดานอัตลักษณ
ของสถานศึกษา (r = 0.49) และดานมาตรการสงเสริม (r = 0.47) 
  3.  ความสัมพันธในระดับต่ําประกอบดวย 
   3.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลกับ
คุณภาพการศึกษาดานคุณภาพผูเรียน (r = 0.28) ดานการจัดการศึกษา (r = 0.20) ดานการสราง
สังคมแหงการเรียนรู (r = 0.24) ดานอัตลักษณของสถานศึกษา (r = 0.29) และดานมาตรการ
สงเสริม (r = 0.32) 
   3.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลกับ
คุณภาพการศึกษาดานการจัดการศึกษา (r = 0.23)  

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 การทําวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา กับคุณภาพการศึกษาสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม หลังจากไดทดลองใชเครื่องมือ เก็บ
ขอมูลในการวิจัย และวิเคราะหขอมูลเสร็จสิ้นแลว ผูวิจัยมีข้ันตอนการสรุปผลการวิจัย อภิปราย
ผลและขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

สรุปผลการวิจัย 

 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เปนรายดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก สรางแรงบัลดาลใจ การสรางบารมีการ
กระตุนทางปญญา การสรางวิสัยทัศน และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามลําดับ 
 2.  คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
โดยรวม อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
ดานการจัดการศึกษา ดานมาตรการสงเสริม ดานอัตลักษณของสถานศึกษา ดานผูเรียนและดาน
การสรางสังคมแหงการเรียนรู ตามลําดับ 
 3.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม โดยภาพรวม พบวา มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลาง ทุกดาน 

อภิปรายผล 

 ผลจากการวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม ผูวิจัยไดนํามา
อภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดมหาสารคาม ท้ังในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา
ผูบริหารสถานศึกษา ไดใหความสําคัญในการบริหารสถานศึกษาทุก ๆ ดาน โดยยอมรับนับถือ
ความเปนบุคคลของผูรวมงาน ดูแลเอาใจใส ตอบสนองความตองการของผูรวมงาน แตละคนมี
การสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน ใหกําลังใจและกระตุนใหผูรวมงาน ตระหนักถึงปญหาและ
สงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูรวมงาน โดยยึดหลักวาความสําเร็จขององคการถือวา
เปนเรื่องท่ีสําคัญยิ่งในปจจุบัน ปจจัยความสําเร็จขององคกรจึงตองมีการกําหนดกลยุทธวาง
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ยุทธศาสตรและมีแผนปฏิบัติท่ีชัดเจน ดังแนวคิดของ ปริยา เธียรประดิษฐ (2548) ไดเสนอ
แนวคิดไววา ผูนําเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีสวนสําคัญในการทําใหองคกรประสบผลสําเร็จโดยเฉพาะผูนํา
ท่ีทํางานประสบความสําเร็จ ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงตองพัฒนาตนเองและ
วางเปาหมายท่ีชัดเจน รวมท้ังการสรางวินัยในตนเองในการวางแผนและประเมินการทํางาน
กําหนดผลสําเร็จของงานลวงหนาทุกวันใหเวลากับงานท่ีสําคัญงานท่ียากและทํางานเปนทีมตอง
สรางความม่ันใจในคุณคาของงานการยกยอง ชมเชย ทําใหเกิดการยอมรับผูนําท่ีประสบ
ความสําเร็จ คือผูท่ีสามารถประสานวิธีการทํางานโดยเนนท่ี “คน” และเนนท่ี “งาน” ไดอยาง
สมดุลการจูงใจเปนวิธีการเปนศิลปะเปนทักษะท่ีสําคัญท่ีใชในการบริหารงานบุคคลกอใหเกิด
ทัศนคติท่ีดีและมีแนวความคิดท่ีถูกตองในการทํางาน 
  บุญโสม ดีเลิศ (2550 : 103-104) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ  
จรัญ วรสาร (2551 : 94-96) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ในการบริหารและจัด
การศึกษาในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาชวงชั้นท่ี 3-4 ในจังหวัดกาฬสินธุ ตามความคิดเห็น
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ใน
การบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนจัดการศึกษาชวงชั้นท่ี 3-4 ในจังหวัดกาฬสินธุ ตามความ
คิดเห็นคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ ขนิษฐา  
สิทธิจินดา (2552 : 74-75) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็น
ตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
  อารี กังสานุกูล (2553 : 72 – 73) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ไมสอดคลองกับ 
ปภังกร หัสดีธรรม (2555 : 202) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพ ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพในภาพรวมอยูในระดับมาก
ท่ีสุด 
  2.  คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะครูผูสอน
ทุกกลุมสาระ เปนผูมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเกิดข้ึนกับผูเรียน โดย
บทบาทแลวตองจัดการเรียนการสอนท่ีไดรับมอบหมาย ใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ตามเกณฑท่ีกําหนด 
ผานการทดสอบตามตัวชี้วัด เม่ือสําเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาสามารถสอบเขาศึกษาตอใน
ระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนได  
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  ณรงคศักดิ์ แดงสุข (2553) ไดศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนท่ีไดรับการประเมินคุณภาพภายนอกสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 ผลการวิจัยพบวาสภาพการพัฒนาโดยรวมและทุกดานอยูใน
ระดับมากสอดคลองกับ จันธิดา ผานสอน (2553 : 110) วจิัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลในการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษารอยเอ็ด ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษารอยเอ็ด โดยรวมและรายไดอยูในระดับมาก 
  สวัสดิ์ แกวศักดิ์ (2542) ท่ีไดศึกษาถึงการประเมินผลโครงการขยายโอกาสทาง
การศึกษา ปงบประมาณ 2541 เพ่ือตรวจสอบและหาผลสรุปเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 พบวาดานคุณภาพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไมสอดคลองกับ
สงบ  ลักษณะ (2542) ไดกลาวถึง คุณภาพการศึกษาวาเปนลักษณะท่ีพึงปรารถนาของ
องคประกอบตางๆ ของการจัดการศึกษาไดแกคุณภาพของปจจัยหมายถึงสภาพความพรอม
สมบูรณตามเกณฑมาตรฐานในดานอาคารสถานท่ีเครื่องมืออุปกรณหนังสือสื่อการเรียนครู
ผูบริหารนักเรียนเปนตน 
  3.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
คุณภาพการศึกษา โดยรวม มีความสัมพันธกันในเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีกําหนดไวท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคามไดแสดงออกใหเห็นถึงการจัดการหรือการทํางานท่ีเปน
กระบวนการทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ เชื่อม่ันศรัทธา โดยการคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคล มีการกระตุนผูรวมงานใหเห็นถึงวิธีการหรือใชแนวทางใหมๆ มาแกไขปญหาการ
ทํางาน อยางริเริ่มสรางสรรค สรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความไววางใจ ใน
ความสามารถ ตระหนักในการจัดการศึกษาของสถานศึกษารวมกัน  
  สุพรรณ กอนคํา (2552 : 71) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดานคุณภาพการศึกษาโดยรวม ปรากฏวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษารายดาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการศึกษา
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 และมีความสัมพันธในระดับมาก ทุกดาน 
สอดคลองกับ เพ็ญรัตน ทองตะนุนาม (2555 : 68) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับการดําเนินการประกันคุณภาพภายใน ของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี 
  ปภังกร หัสดีธรรม (2555 : 202) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพ ของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับการปฏิรูปการเรียนรูสูหองเรียนคุณภาพ
ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดในทิศทางเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ขอเสนอแนะ 

 ผลการวิจัย เรื่อง การมีสวนรวมของประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาสามปขององคการ
บริหารสวนตําบลทุงทองอําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
  

 1.  ขอเสนอแนะเพ่ือนําผลการวิจัยไปใช  
  1.1  จากวัตถุประสงคขอท่ี 1 ผลของการวิจัย พบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากซ่ึง
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 2 ขอ มีดังนี้  
   1.1.1  ขอคนพบจากการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาสรางความม่ันใจแกครูในการ
แกปญหาท่ีเกิดข้ึนอยูเสมอ ( = 4.11) จึงมีขอเสนอแนะผูบริหารควรมีวิธีจุดประกายความคิดท่ี
ทําใหครูคิดท่ีจะชวยทํางานใหสําเร็จสรางความม่ันใจใหแกครูในการปฏิบัติงานและใหกําลังใจ
เสริมแรงหนุนทางอารมณแกครูอยางสมํ่าเสมอ  
   1.1.2  ขอคนพบจากการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาแสวงหาแนวทางเพ่ือ
ชวยเหลือครู พรอมท้ังเต็มใจรับขอมูลยอนกลับ ( = 4.27) จึงมีขอเสนอแนะผูบริหารสนับสนุน
ครูในการพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในการประกอบวิชาชีพสงเสริมใหครูปฏิบัติงานดวย
ความตั้งใจชี้แนะแนวทางและใหขอมูลในการปฏิบัติงานแกครูในสถานศึกษา 
  1.2  จากวัตถุประสงคขอท่ี 2 ผลของการวิจัย  พบวา คุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคามโดยภาพรวมอยูในระดับมากซ่ึงพบวา  ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 2 ขอ มีดังนี้  
   1.2.1  ขอคนพบจากการศึกษา ผูเรียนมีวินัย มีความรับผิดชอบ ( = 4.23) จึงมี
ขอเสนอแนะครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพและใชวิธีการสอน
โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

   1.2.2  ขอคนพบจากการศึกษา ผูเรียนมีความม่ันใจกลาแสดงออกอยางเหมาะสม
และใหเกียรติผูอ่ืน ( = 4.28) จึงมีขอเสนอแนะผูเรียนมีสุขนิสัยท่ีดีมีสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรงมี
สุขภาพจิตดีมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยท่ีดีในดานศิลปะดนตรีและดานกีฬา 

  1.3  จากวัตถุประสงคขอท่ี 3 ผลของการวิจัย  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษา โดยรวม มีความสัมพันธกันในเชิง
บวก อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี้ 
   1.3.1  ผูบริหารสถานศึกษาควรมีอุดมการณอยางชัดเจนในการทํางานยอมรับนับ
ถือความเปนบุคคลของผูรวมงานสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาในการทํางานดวยใจรักและ
เห็นคุณคาของงานและสรางเจตคติท่ีดีตองาน 

   1.3.2  ผูบริหารสถานศึกษาควรสรางความไววางใจในความสามารถให
ผูใตบังคับบัญชาตระหนักในการจัดการศึกษาของสถานศึกษารวมกัน 
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 2.  ขอเสนอแนะเพ่ือทําการวิจัยครั้งตอไป 
  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคามดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลดานการสรางสังคมแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก ท่ีมี
คาเฉลี่ยต่ํากวาดานอ่ืน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไป 

   2.1  ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพการศึกษาตามแนวทางการ
ดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา 
   2.2  ควรมีการวิจัยในเชิงลึกเก่ียวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดมหาสารคาม โดยเฉพาะประเด็นเรื่องการคํานึงถึงปจเจกบุคคลการสรางสังคมแหง
การเรียนรู ในพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามและพ้ืนท่ีอ่ืนๆ เพ่ือนําขอมูลมาเปรียบเทียบกัน 
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เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือวิจัย 
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 ตอนท่ี 1 

 
แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 

เรื่อง 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาในสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 

คําช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มุงท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาในสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
 2. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ  
   ตอนท่ี 1 สถานะภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 
47 ขอ 

  ตอนท่ี 3 คุณภาพการศึกษา จํานวน65ขอ 
3. ขอมูลท่ีไดจะนําไปใชเพ่ือการศึกษาวิจัยเทานั้น ไมกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม

ใดๆ ท้ังสิ้น กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอและตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด เพ่ือ
ประโยชนในการวิจัยและนําผลการวิจัยไปใช 

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ง คงจะไดรับความรวมมือดวยดีและขอบคุณทานผูตอบ

แบบสอบถามไว ณ โอกาสนี้ 
 

นางสงวน  ทับพิมพแสน 
                     นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 

            มหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม 
                                                                        ผูวิจัย 
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ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง( ......) ตามขอมูลท่ีเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

1.เพศ 
( ......)  ชาย 
( ......)  หญิง 

2.ปจจุบันทานดํารงตําแหนง 
( ......)  ผูบริหารสถานศึกษา 
( ......)  คร ู

3. วุฒิการศึกษา 
( ......)  ปริญญาตร ี
( ......)  สูงกวาปริญญาตรี 

4.ประสบการณในการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 
( ......)  1-5 ป 
( ......)  6-10  ป 
( ......)  มากกวา 10ป 
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ตอนท่ี 2 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

คําช้ีแจง 
 โปรดพิจารณาใสเครื่องหมาย ลงในชองวางทางขวามือ ตามความคิดเห็นของทานวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
มหาสารคาม อยูในระดับใดตามเกณฑท่ีกําหนดดังนี้ 

 5 หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากท่ีสุด 
 4หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 
 3หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
 2หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอย 
 1หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอยท่ีสุด 
ตัวอยางการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 2  

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

0 
ผูบริหารคอยใหคําแนะนําและความ
ชวยเหลือในการทํางานของครู 

     

 
คําอธิบาย จากขอ 0  ผูตอบใสเครื่องหมาย  ลงในชองวางระดับพฤติกรรม 4 หมายความ
วา ผูบริหารคอยใหคําแนะนําและความชวยเหลือในการทํางานของครู อยูในระดับมาก 
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

การกระตุนการใชปญญา      
1 ผูบริหารเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานแกครูอยูเสมอ      
2 ผูบริหารกระตุนครูใหคิดหาวิธีการใหมๆท่ีดีกวาในการ

ทํางานอยูเสมอ 
     

3 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดใชความคิดเพ่ือวินิจฉัย
เลือกวิธีการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคดวยตนเอง 

     

4 ผูบริหารกระตุนระบบความคดิและวิธีการใหมๆใน
การปฏิบัติงานแกคร ู

     

5 ผูบริหารสงเสรมิสนับสนุนใหครไูดแสดงความคดิเห็น
วิเคราะหปญหาในแงมุมตางๆดวยวิธีการใหมๆ 

     

6 ผูบริหารสนับสนุนใหครไูดหาวิธีการแกไขปญหาดวย
ตนเอง 

     

7 ผูบริหารสงเสรมิใหครไูดเรียนรูวิธีแกปญหาอยาง
สรางสรรค 

     

8 ผูบริหารกระตุนใหครเูปลีย่นกรอบการมองปญหาวาง
แนวทาง แกไขอยางเปนระบบ 

     

9 ผูบริหารสนับสนุนใหครไูดแสดงความคิดเห็นรวมกัน
ในการปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

10 ผูบริหารสรางความมั่นใจแกครูในการแกปญหาท่ีเกิด
ข้ึนอยูเสมอ 

     

การสรางวิสัยทัศน      
11 ผูบริหารมีความสามารถในการกําหนดนโยบายและ

ทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา 
     

12 ผูบริหารมีความสามารถในการกําหนดข้ันตอนและ
กระบวนการพัฒนางาน 

     

13 ผูบริหารมีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของ
สถานศึกษา 

     

14 ผูบริหารมีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของ
หลักสตูรสถานศึกษา 

     

15 ผูบริหารมีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนการ
พัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี  

     

16 ผูบริหารมีความสามารถในการพัฒนาผูเรยีนให
สอดคลองกับการปฏิรปูการศึกษา 

     

17 ผูบริหารมีความสามารถแสดงทิศทางการพัฒนา
สถานศึกษาเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ขางหนาอยางชัดเจน 

การคํานึงการเปนปจเจกบุคคล      

18 ผูบริหารใหความสนใจครูทุกคนอยางใกลชิด      

19 ผูบริหารมุงสรางปฏสิัมพันธเปนรายบุคคลพบปะ
พูดคุยกับคร ู

     

20 ผูบริหารสงเสรมิใหครูปฏิบัติงานดวยความตั้งใจมีการ
พัฒนาตนเอง 

     

21 ผูบริหารปฏิบัติตอครูโดยคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลดานความตองการ ความรู 
ความสามารถและความสนใจ 

     

22 ผูบริหารปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเสมอภาคและเทา
เทียมกัน 

     

23 ผูบริหารช้ีแนะแนวทางและขอมลูในการปฏิบัติงาน
แกครูในโรงเรียน 

     

24 ผูบริหารแสวงหาแนวทางเพ่ือชวยเหลือครู พรอมท้ัง
เต็มใจรับขอมูลยอนกลับ 

     

25 ผูบริหารสนับสนุนครูในการพัฒนาเพ่ือความกาวหนา
ในวิชาชีพ 

     

26 ผูบริหารใหความเอาใจใส ชวยเหลอืครูดวยความเตม็
ใจ 

     

27 ผูบริหารสงเสรมิใหครูพัฒนาตนเองเพ่ือบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ  

     

การสรางแรงบัลดาลใจ      

28 ผูบริหารมีวิธีการจุดประกายความคิดท่ีทําใหครูคิดท่ี
จะชวยทํางานใหสําเร็จ 

     

29 ผูบริหารมีความพยามยาม ท่ีจะชวยใหครูปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

30 ผูบริหารมีหลักการทํางานเพ่ือประโยชนของสวนรวม       

31 ผูบริหารใหกําลังใจ เสริมแรงหนุนทางอารมณแกครู
อยูเสมอ 

     

32 ผูบริหารสรางความมั่นใจแกครูในการปฏิบัติงาน      

33 ผูบริหารกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน      

34 ผูบริหารกระตุนใหครเูห็นคณุคาของงานท่ีปฏิบัติ      

35 ผูบริหารสงเสรมิใหครมูีการสรางเจตคติท่ีดี ในการ      
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

36 ผูบริหารกระตุนใหครไูดแสดงออกดานความคดิใน
การทํางานอยางเต็มท่ีและคดิในเชิงบวก 

     

37 ผูบริหารกระตุนใหครสูรางความคาดหวังในการ
ทํางานใหบรรลผุลสําเร็จอยูเสมอ 

     

การสรางบารมี      

38 ผูบริหารแสดงพฤติกรรมท่ีสามารถทําใหครูเกิด
ความรูสึกวาไดรับการสนับสนุนในงานท่ีปฏิบัต ิ

     

39 ผูบริหารสามารถทําใหครูรักใครเลือ่มใสไววางใจ
ยอมรับในความสามารถของผูบริหาร 

     

40 ผูบริหารสามารถโนมนาวชักจูงใหครูปฏิบัติงานให
บรรลผุลสําเร็จ 

     

41 ผูบริหารมีความมั่นใจในตนเองเปนแบบอยางแกคร ู      

42 ผูบริหารสนับสนุนการปฏิบัติงานแกครูในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

     

43 ผูบริหารกระตุนเพ่ือความมั่นใจแกครูในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

     

44 ผูบริหารมองการณไกลสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีในโรงเรียน 

     

45 ผูบริหารสามารถวางเปาหมายเพ่ืออนาคตท่ีดีแกคร ู      

46 ผูบริหารมีความคิดริเริม่สรางสรรค นําสิ่งใหมๆมาสู
สถานศึกษาเสมอ 

     

47 ผูบริหารเปนผูกลาตัดสินใจกลาเสีย่งและเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง 
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ตอนท่ี 3 
คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ของสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาคุณภาพการศึกษาตามเกณฑมาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ภายในสถานศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดมหาสารคาม อยูในระดับใดแลวทํา 
เครื่องหมาย ลงในชองระดับการดําเนินงานตามความเปนจริงอยูในระดับใดตามเกณฑท่ี

กําหนดดังนี้ 
 5 หมายถึงทานเห็นวามีคุณภาพการศึกษาอยูในระดับมากท่ีสุด 
 4หมายถึงทานเห็นวามีคุณภาพการศึกษาอยูในระดับมาก 
 3หมายถึงทานเห็นวามีคุณภาพการศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
 2หมายถึงทานเห็นวามีคุณภาพการศึกษาอยูในระดับนอย 
 1หมายถึงทานเห็นวามีคุณภาพการศึกษาอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ตัวอยางการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 3 

ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

มาตรฐานท่ี 0 ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนําและมี
ความสามารถในการบริหารจัดการ 

     

0 
มีคุณธรรม จริยธรรมปฏบัิติตนตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

     

 
คําอธิบาย จากขอ 0  ผูตอบใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง 5 หมายความวา ผูบริหารมี
คุณธรรม จริยธรรมปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ อยูในระดับมากท่ีสุด 
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

มาตรฐานการศึกษาดานผูเรียน 
มาตรฐานท่ี 1ผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและมีสนุทรียภาพ 

     

1 ผูเรียนสามารถดูแลสุขภาพสุขนิสัยในการและออก
กําลังกายสม่ําเสมอ 

     

2 ผูเรียนมีนํ้าหนัก สวนสูง และมสีมรรถภาพทางกาย
ตามเกณฑมาตรฐาน 

     

3 ผูเรยีนไมเสพหรือแสวงหาประโยชนจากสิ่งเสพติด
และสิ่งมอมเมาหลีกเลี่ยงตอสภาวะท่ีเสี่ยงตอความ
รุนแรง โรคภัยและอุบัติเหตุ รวมท้ังปญหาทางเพศ 

     

4 ผูเรยีนมีความมั่นใจกลาแสดงออกอยางเหมาะสม
และใหเกียรตผิูอ่ืน 

     

5 ผูเรยีนราเริงแจมใสมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนครู 
และผูอ่ืนและชอบมาโรงเรยีน 

     

6 ผูเรยีนมีความสนใจเขารวมกิจกรรมดานศลิปะ 
นาฏศิลปกิจกรรมดานกีฬาและนันทนาการ ตาม
จินตนาการ โดยไมขัดหลักศาสนา 

     

มาตรฐานท่ี 2 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ี
พึงประสงค 

     

7 ผูเรยีนมีวินัย มีความรับผิดชอบ      
8 ผูเรยีนมีความซื่อสัตยสุจริต      
9 ผูเรยีนมีความกตัญูกตเวที      
10 ผูเรยีนมีความเมตตากรณุา โอบออมอารี 

เอ้ือเฟอเผื่อแผและไมเห็นแกตัว 
     

11 ผูเรยีนมีความประหยัดและใชทรพัยากรอยางคุมคา      
12 ผูเรยีนปฏิบัตตินเปนประโยชนตอสวนรวม      
มาตรฐานท่ี 3  ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวย
ตนเอง รักการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

     

13 ผูเรยีนมีนิสยัรักการอาน สนใจแสวงหาความรูจาก
แหลงตางๆรอบตัว 

     

14 ผูเรยีนใฝรู ใฝเรียน สนุกกับการเรยีนรูและการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     

15 ผูเรยีนสามารถใชหองสมุด ใชแหลงเรียนรูเพ่ือและ
สื่อตางๆท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  

     

มาตรฐานท่ี 4 ผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปน
ระบบคิดสรางสรรค ตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีสติ  
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

16 ผูเรยีนมีทักษะการคิดวิเคราะห คดิสังเคราะหสรุป
ความคิดอยางเปนระบบและมีการคิดแบบองครวม 

     

17 ผูเรยีนมีทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณและคิด
ไตรตรอง 

     

18 ผูเรยีนมีทักษะในการคดิสรางสรรคและจินตนาการ      
มาตรฐานท่ี 5 ผูเรียนมคีวามรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปน
ตามหลักสูตร 

     

19 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทยตามมาตรฐานท่ี
กําหนด 

     

20 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตรตามมาตรฐานท่ี
กําหนด 

    
 

21 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรตามมาตรฐานท่ี
กําหนด 

     

22 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรมตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

     

23 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษาตาม
มาตรฐานท่ีกําหนด 

     

24 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูศลิปะตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

   
 

 

25 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด  

   
 

 

26 ผูเรยีนมีคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบความรูรวบยอด
กลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศตามมาตรฐาน
ท่ีกําหนด 

   
 

 

มาตรฐานท่ี 6ผูเรียนมีทักษะในการทํางาน รักการทํางาน 
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพ
สุจริต  

   
 

 

27 ผูเรยีนสามารถวางแผน ทํางานตามลําดับข้ันตอน
อยางมีประสิทธิภาพ  
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

28 ผูเรยีนรักการทํางานสามารถปรับตัวและทํางานเปน
ทีมได 

   
 

 

29 ผูเรยีนมีเจตคติท่ีดตีออาชีพสุจรติและหาความรู
เก่ียวกับอาชีพท่ีตนสนใจ 

    
 

มาตรฐานดานการจัดการศึกษา 
มาตรฐานท่ี 7 ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

     

30 ครูมีการกําหนดเปาหมายคุณภาพผูเรยีนท้ังดาน
ความรู ทักษะกระบวนการ สมรรถนะ และ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค 

    
 

31 ครูมีการวิเคราะหผูเรียนเปนรายบุคคล และใชขอมูล
ในการวางแผนการจดัการเรียนรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของผูเรียน 

    
 

32 ครูออกแบบและการจัดการเรียนรูท่ีตอบสนองความ
แตกตางระหวางบุคคลและพัฒนาการทางสติปญญา 
เรียนรู 

    
 

33 ครูใชสื่อและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมผนวกกับการนํา
บริบทและภูมิปญญาของทองถ่ินมาบูรณาการในการ
จัดการเรียนรู 

    
 

34 ครูมีการวัดและประเมินผลท่ีมุงเนนการพัฒนาการ
เรียนรูของผูเรียน ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

    
 

35 ครูใหคําแนะนํา คําปรึกษา และแกไขปญหาใหแก
ผูเรยีนท้ังดานการเรียนและคณุภาพชีวิตดวยความ
เสมอภาค 

    
 

36 ครูมีการศึกษา วิจัยและพัฒนาการจัดการเรยีนรูใน
วิชาท่ีตนรับผิดชอบ และใชผลในการปรับการสอน 

    
 

37 ครูประพฤติปฏิบัตตินเปนแบบอยางท่ีดี และเปน
สมาชิกท่ีดีของสถานศึกษา 

    
 

38 ครูจัดการเรยีนการสอนตามวิชาท่ีไดรับมอบหมาย
เต็มเวลา เตม็ความสามารถ 

    
 

มาตรฐานท่ี 8 ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีอยาง
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธผิล 

    
 

39 ผูบริหารมีวิสัยทัศน ภาวะผูนํา และความคิดริเริ่มท่ี
เนนการพัฒนาผูเรียน 
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

40 ผูบริหารใชหลักการบริหารแบบมสีวนรวมและใช
ขอมูลผลการประเมินหรือผลการวิจัยเปนฐานคิดท้ัง
ดานวิชาการและการจดัการ 

    
 

41 ผูบริหารสามารถบริหารจัดการการศึกษาใหบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกําหนดไวในแผนปฏิบัติการ 

    
 

42 ผูบริหารสงเสรมิและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให
พรอมรับการกระจายอํานาจ 

    
 

43 นักเรียน ผูปกครอง และชุมชนพึงพอใจผลการ
บริหารการจัดการศึกษา 

    
 

44 ผูบริหารใหคําแนะนํา คําปรึกษาทางวิชาการและเอา
ใจใสการจดัการศึกษาเต็มศักยภาพและเตม็เวลา  

    
 

มาตรฐานดานการจัดการศึกษา  
มาตรฐานท่ี 9 คณะกรรมการสถานศึกษา และผูปกครอง 
ชุมชนปฏบัิติงานตามบทบาทหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 

    

 

45 คณะกรรมการสถานศึกษารูและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ี
ระเบียบกําหนด 

    
 

46 คณะกรรมการสถานศึกษากํากับตดิตาม ดูแล และ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานของสถานศึกษาใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย  

    
 

47 ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
สถานศึกษา 

    
 

มาตรฐานท่ี 10  สถานศึกษามีการจัดหลักสูตร 
กระบวนการเรียนรู และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพผูเรียน
อยางรอบดาน 

    
 

48 สถานศึกษามีหลักสตูรและเน้ือหาสาระการเรียนรูท่ี
เปนระดับสากล ระดับชาติและระดับทองถ่ินท่ี
เหมาะสม สอดคลองกับหลักสตูรแกนกลางและ
ความตองการของผูเรียนและทองถ่ิน  

    

 

49 สถานศึกษามีสื่อการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมเอ้ือตอ
การเรียนรู 

    
 

 มาตรฐานท่ี 11 สถานศึกษามกีารจัดสภาพแวดลอมแ   
การบริการท่ีการสงเสริมใหผู เ รียนพัฒนาเต็ม
ศักยภาพ 
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

50 สถานศึกษามสีภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู มีอาค
เหมาะสม 

    
 

51 สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริม
สุขภาพอนามัยและความปลอดภยัของผูเรียน 

    
 

52 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมของอาคารเรียน 
หองเรียน หองสมดุ หองปฏิบัติการ ท่ีเหมาะสม  

    
 

53 สถานศึกษามีรายวิชา/กิจกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือ
สงเสริมผูเรียนไดพัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ 

    
 

 มาตรฐานท่ี 12 สถานศึกษามีการประกันคุณภาพ
ภา ย ใ น ข อ ง ส ถ าน ศึ ก ษ าต าม ท่ี กํ า ห น ด ใ น
กฎกระทรวง 

    
 

54 สถานศึกษามีระบบการตรวจสอบคุณภาพภายใน
เปนไปตามกฎกระทรวง 

    
 

55 สถานศึกษามีจดัทําและดําเนินการตามแผนพัฒนา
การจัดการศึกษาของสถานศึกษาท่ีมุงพัฒนาคุณภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 

    
 

56 สถานศึกษามีจดัระบบขอมูลสารสนเทศและใช
สารสนเทศในการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
สถานศึกษา 

    
 

57 สถานศึกษามีตดิตามตรวจสอบ และประเมิน
คุณภาพภายในตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 

    
 

58 สถานศึกษามีนําผลการประเมินคณุภาพท้ังภายใน
และภายนอกไปใชวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา
อยางตอเน่ือง 

    

 

59 สถานศึกษามีจดัทํารายงานประจําปท่ีเปนรายงาน
การประเมินคณุภาพภายใน 

    
 

มาตรฐานการสรางสังคมแหงการเรียนรู 
มาตรฐานท่ี 13 สถานศึกษามกีารสราง สงเสริม สนับสนนุ 
ใหสถานศึกษาเปนสังคมแหงการเรียนรู 

    
 

60 สถานศึกษามีการสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูท้ัง
ภายในภายนอกและใชประโยชน เพ่ือพัฒนาการ
เรียนรูของผูเรียนและบุคลากรของสถานศึกษา 
รวมท้ังผูท่ีเก่ียวของ 
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ขอ คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

61 สถานศึกษามีกิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธ และ
ความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 

    
 

มาตรฐานอัตลักษณของสถานศึกษา 
มาตรฐานท่ี 14 การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย
ตามวิสัยทัศน ปรัชญา และจุดเนนท่ีกําหนดขึน้ 

    
 

62 สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมท่ีสงเสริมให
ผูเรยีนบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศน ปรัชญา 
ปณิธาน พันธกิจ วัตถุประสงคและจุดเนนของการ
จัดตั้งสถานศึกษา 

    

 

63 สถานศึกษามีการผลการดําเนินงานสงเสริมใหผูเรียน
บรรลตุามเปาหมาย วิสัยทัศน ปรชัญา และจดุเนน
ของสถานศึกษา 

    
 

มาตรฐานมาตรการสงเสริม 
มาตรฐานท่ี 15  การจัดกิจกรรมตามนโยบาย จุดเนน 
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือพัฒนา และสงเสริม
สถานศึกษาใหยกระดับคุณภาพสูงขึ้น 

    

 

64 สถานศึกษามีการจัดโครงการ กิจกรรมพิเศษเพ่ือ
ตอบสนองนโยบาย จดุเนน ตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษา 

    
 

65 สถานศึกษามีการผลการดําเนินงานบรรลตุาม
เปาหมาย 

    
 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหคาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผูเช่ียวชาญ 
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ตารางภาคผนวกท่ี 1  คาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ   

 

คําถามขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

ผลรวม 
 

IOC 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 
2 +1 +1 +1 3 1.00 
3 +1 +1 +1 3 1.00 
4 +1 +1 +1 3 1.00 
5 +1 +1 +1 3 1.00 
6 +1 +1 +1 3 1.00 
7 +1 +1 +1 3 1.00 
8 +1 +1 +1 3 1.00 
9 +1 +1 +1 3 1.00 
10 +1 +1 +1 3 1.00 
11 +1 +1 +1 3 1.00 
12 +1 +1 +1 3 1.00 
13 +1 +1 +1 3 1.00 
14 +1 +1 +1 3 1.00 
15 +1 +1 +1 3 1.00 
16 +1 +1 +1 3 1.00 
17 +1 +1 +1 3 1.00 
18 +1 +1 +1 3 1.00 
19 +1 +1 +1 3 1.00 
20 +1 +1 +1 3 1.00 
21 +1 +1 +1 3 1.00 
22 +1 +1 +1 3 1.00 
23 +1 +1 +1 3 1.00 
24 +1 +1 +1 3 1.00 
25 +1 +1 +1 3 1.00 
26 +1 +1 +1 3 1.00 
27 +1 +1 +1 3 1.00 
28 +1 +1 +1 3 1.00 
29 +1 +1 +1 3 1.00 
30 +1 +1 +1 3 1.00 
31 +1 +1 0 2 0.67 
32 +1 +1 0 2 0.67 
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คําถามขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

ผลรวม 
 

IOC 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

33 +1 +1 +1 3 1.00 
34 +1 +1 0 2 0.67 
35 +1 +1 +1 3 1.00 
36 +1 +1 0 2 0.67 
37 +1 +1 0 2 0.67 
38 +1 +1 0 2 0.67 
39 +1 +1 0 2 0.67 
40 +1 +1 0 2 0.67 
41 +1 +1 0 2 0.67 
42 +1 +1 +1 3 1.00 
43 +1 +1 +1 3 1.00 

44 +1 +1 +1 3 1.00 

45 +1 +1 0 2 0.67 

46 +1 +1 +1 3 1.00 

47 +1 +1 0 2 0.67 
 

 

คําถามขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

ผลรวม 
 

IOC 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 
2 +1 +1 +1 3 1.00 
3 +1 +1 +1 3 1.00 
4 +1 +1 +1 3 1.00 
5 +1 +1 +1 3 1.00 
6 +1 +1 +1 3 1.00 
7 +1 +1 +1 3 1.00 
8 +1 +1 +1 3 1.00 
9 +1 +1 +1 3 1.00 
10 +1 +1 +1 3 1.00 
11 +1 +1 +1 3 1.00 
12 +1 +1 +1 3 1.00 
13 +1 +1 +1 3 1.00 
14 +1 +1 +1 3 1.00 
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คําถามขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

ผลรวม 
 

IOC 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

15 +1 +1 +1 3 1.00 
16 +1 +1 +1 3 1.00 
17 +1 +1 +1 3 1.00 
18 +1 +1 +1 3 1.00 
19 +1 +1 +1 3 1.00 
20 +1 +1 +1 3 1.00 
21 +1 +1 +1 3 1.00 
22 +1 +1 +1 3 1.00 
23 +1 +1 +1 3 1.00 
24 +1 +1 +1 3 1.00 
25 +1 +1 +1 3 1.00 
26 +1 +1 +1 3 1.00 
27 +1 +1 +1 3 1.00 
28 +1 +1 +1 3 1.00 
29 +1 +1 +1 3 1.00 
30 +1 +1 +1 3 1.00 
31 +1 +1 0 2 0.67 
32 +1 +1 0 2 0.67 
33 +1 +1 +1 3 1.00 
34 +1 +1 0 2 0.67 
35 +1 +1 +1 3 1.00 
36 +1 +1 0 2 0.67 
37 +1 +1 0 2 0.67 
38 +1 +1 0 2 0.67 
39 +1 +1 0 2 0.67 
40 +1 +1 0 2 0.67 
41 +1 +1 0 2 0.67 
42 +1 +1 +1 3 1.00 
43 +1 +1 +1 3 1.00 

44 +1 +1 +1 3 1.00 

45 +1 +1 0 2 0.67 

46 +1 +1 +1 3 1.00 
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คําถามขอท่ี 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

ผลรวม 
 

IOC 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

47 +1 +1 0 2 0.67 

48 +1 +1 +1 3 1.00 

49 +1 +1 +1 3 1.00 

50 +1 +1 +1 3 1.00 

51 +1 +1 0 2 0.67 

52 +1 +1 +1 3 1.00 

53 +1 +1 0 2 0.67 

54 +1 +1 +1 3 1.00 

55 +1 +1 +1 3 1.00 
56 +1 +1 +1 3 1.00 
57 +1 +1 +1 3 1.00 
58 +1 +1 0 2 0.67 
59 +1 +1 0 2 0.67 
60 +1 +1 +1 3 1.00 
61 +1 +1 0 2 0.67 
62 +1 +1 +1 3 1.00 
63 +1 +1 0 2 0.67 

  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คาอํานาจจําแนกและคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
               Scale             Scale       Corrected 
               Mean            Variance       Item-              Alpha 
                if Item          if Item         Total               if Item 
              Deleted          Deleted     Correlation        Deleted 
 
A1           465.9333      2229.2368        .6479           .9903 
A2           465.8000      2231.7517        .5620           .9904 
A3           465.9000      2231.1966        .5956           .9904 
A4           465.9333      2233.9954        .5531           .9904 
A5           465.9333      2235.0989        .5312           .9904 
A6           466.0667      2232.5471        .5247           .9904 
A7           466.1000      2235.8862        .4820           .9904 
A8           466.0667      2216.7540        .8098           .9903 
A9           465.9333      2235.0989        .5312           .9904 
A10          466.2000      2227.1310        .5494           .9904 
A11          466.1667      2225.9368        .7335           .9903 
A12          466.1667      2211.8678        .8306           .9902 
A13          466.1667      2211.8678        .8306           .9902 
A14          466.1333      2222.5333        .7633           .9903 
A15          466.0667      2223.7195        .5772           .9904 
A16          466.0333      2220.3092        .6155           .9904 
A17          466.2333      2219.2195        .6070           .9904 
A18          466.3667      2210.7230        .7969           .9903 
A19          466.3667      2204.7920        .8301           .9902 
A20          466.3000      2209.9414        .7973           .9903 
A21          466.3000      2210.2862        .7919           .9903 
A22          466.0667      2203.5816        .8867           .9902 
A23          466.2667      2207.2368        .8074           .9903 
A24          466.3000      2211.1138        .7790           .9903 
A25          466.1333      2209.6368        .8387           .9902 
A26          466.2667      2212.8230        .7786           .9903 
A27          466.2000      2204.7862        .8442           .9902 
A28          466.3000      2217.3897        .7379           .9903 
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A29          466.1000      2207.2655        .8515           .9902 
A30          466.1000      2207.2655        .8515           .9902 
A31          466.1000      2206.5759        .7554           .9903 
A32          466.3000      2199.7345        .8408           .9902 
A33          466.2667      2196.4092        .8600           .9902 
A34          466.2333      2208.1851        .8206           .9902 
A35          466.1333      2209.4299        .8421           .9902 
A36          466.1333      2204.8092        .7532           .9903 
A37          466.1333      2203.7057        .7680           .9903 
A38          466.3000      2207.0448        .7865           .9903 
A39          466.2667      2201.6506        .8361           .9902 
A40          466.2000      2205.4759        .7389           .9903 
A41          466.1667      2204.4195        .7353           .9903 
A42          466.2000      2224.5103        .5913           .9904 
A43          466.0000      2220.8276        .6954           .9903 
A44          466.1000      2213.4724        .7021           .9903 
A45          466.1333      2205.3609        .7080           .9903 
A46          466.1667      2209.0402        .8113           .9902 
A47          466.3667      2212.6540        .7664           .9903 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 47 
Alpha      =     .9904 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
               Scale            Scale          Corrected 
               Mean           Variance          Item-           Alpha 
                if Item          if Item          Total            if Item 
              Deleted         Deleted      Correlation      Deleted 
  
B1           465.9000      2229.8172        .6225           .9903 
B2           465.9333      2233.7195        .5586           .9904 
B3           466.0667      2229.0989        .5352           .9904 
B4           466.0000      2223.0345        .6054           .9904 
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B5           465.9000      2229.8172        .6225           .9903 
B6           466.0333      2227.8264        .7480           .9903 
B7           466.0333      2237.4126        .6411           .9903 
B8           466.1333      2230.1195        .5537           .9904 
B9           465.9333      2225.7885        .8242           .9903 
B10          466.0667      2224.0644        .6182           .9903 
B11          466.0667      2238.0644        .5495           .9904 
B12          466.0000      2232.0000        .6300           .9903 
B13          466.2000      2236.3034        .4397           .9904 
B14          466.0000      2232.0000        .6300           .9903 
B15          465.9333      2230.4092        .7184           .9903 
B16          466.0000      2231.5862        .7500           .9903 
B17          466.0000      2230.0690        .6708           .9903 
B18          466.0000      2230.0690        .6708           .9903 
B19          466.0000      2226.2759        .7511           .9903 
B20          466.1000      2224.3690        .6321           .9903 
B21          466.0333      2220.4471        .7204           .9903 
B22          465.9333      2226.1333        .8163           .9903 
B23          465.9333      2226.1333        .8163           .9903 
B24          465.9333      2226.1333        .8163           .9903 
B25          465.9333      2226.1333        .8163           .9903 
B26          465.9667      2228.4471        .6820           .9903 
B27          465.9667      2230.0333        .7537           .9903 
B28          465.9667      2230.0333        .7537           .9903 
B29          465.9333      2227.7885        .7784           .9903 
B30          465.9667      2230.0333        .7537           .9903 
B31          465.8667      2237.0161        .5392           .9904 
B32          465.9667      2230.0333        .7537           .9903 
B33          465.8667      2235.8437        .5646           .9904 
B34          465.9000      2238.0931        .5275           .9904 
B35          465.9000      2238.0931        .5275           .9904 
B36          465.9000      2238.0931        .5275           .9904 
B37          465.9667      2231.0678        .4701           .9904 
B38          465.8667      2238.0506        .3485           .9905 
B39          465.8333      2233.8678        .5974           .9904 
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B40          465.9333      2226.8920        .7989           .9903 
B41          465.9333      2226.8920        .7989           .9903 
B42          465.9333      2223.6506        .7594           .9903 
B43          466.0667      2221.9264        .6046           .9904 
B44          466.1000      2224.1621        .5854           .9904 
B45          465.8333      2227.8678        .6408           .9903 
B46          465.7000      2231.4586        .5645           .9904 
B47          465.8000      2225.6138        .6773           .9903 
B48          465.9667      2226.9989        .7117           .9903 
B49          465.9000      2219.7483        .8194           .9903 
B50          465.8000      2225.6138        .6773           .9903 
B51          465.9667      2225.3437        .7456           .9903 
B52          465.9000      2219.7483        .8194           .9903 
B53          465.8667      2218.8092        .6826           .9903 
B54          465.9667      2212.9299        .8128           .9902 
B55          466.0000      2216.7586        .7651           .9903 
B56          466.0333      2218.9989        .7459           .9903 
B57          466.0000      2216.7586        .7651           .9903 
B58          466.0000      2216.7586        .7651           .9903 
B59          465.9667      2217.0678        .7433           .9903 
B60          465.9667      2217.0678        .7433           .9903 
B61          465.9667      2217.0678        .7433           .9903 
B62          465.8667      2231.1540        .5862           .9904 
B63          465.8333      2228.9713        .6198           .9903 
B64          465.7333      2234.8230        .5009           .9904 
B65          465.8333      2228.9713        .6198           .9903 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 65 
Alpha        =    .9904 
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