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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   2) วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   และ  3) ศึกษาแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหาร โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ านวน 
675 โรงเรียน   ได้จากการ สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน   ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน  675 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม   วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ความโด่ง และความเบ้  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   และวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ด้วยโปรแกรมลิสเรล  และวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพท่ีได้จากการสนทนากลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์เนี้อหา 

ผลการวิจัย พบว่า  1)ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐา น อยู่ในระดับมากทุกด้าน  2) ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์การ  ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคม ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์   เป็นปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3)  แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ได้แก่ (1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ควรประสานกับหน่วยงานท้ังภายในและภายนอกเพื่อท าหน้าท่ีเป็นหน่วยงานในการพัฒนาและจัดสรรงบประมาณ
ให้เหมาะสม รวมถึงสร้างระบบแรงจูงใจท่ีเหมาะสมแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก (2) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาและพัฒนาทักษะการสร้างเครือข่ายให้กับผู้บริหารโ รงเรียนขนาดเล็ก  รวมถึง
สร้างระบบการพิจารณาผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก (3) ผู้บริ หารโรงเรียนขนาดเล็ก ควรมีการ
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The purpose of this research were: 1) to study level of transformational leadership of administrators in small-

sized schools under the office of the basic education commission. 2) to study factors affecting transformational 
leadership of administrators in small-sized schools under the office of the basic education commission. 3) to study 
guidelines to development transformational leadership of administrators in small-sized schools under the office of the 
basic education commission. Sample were 675 administrators in small-sized schools under the Office of the Basic 
Educational Commission. There were identified using a Multi-Stage Stratified Random Sampling, Included in the study 
were 675 administrators. Equipments used in the study were a questionnaires. Data were analyzed by descriptive 
statistics such as frequency, percentage, mean, standard deviation, kurtosis, skewness, Pearson’s product moment 
correlation coefficient and analysis factors affecting transformational leadership of administrators in small-sized schools 
were done by a LISREL program. Qualitative analysis of  focus group. Used content analysis.    

The research findings were as follows: 1) The level of transformational leadership of administrators in small-
sized schools under the office of the basic education commission was high when analyzed as a whole.  2) Factors 
related to personality, factors related to organizational commitment, factors related to social support, factors related to 
achievement motivation, and factors related to emotional quotient had statistically significant total effects on 
transformational leadership of administrators in small-sized schools under the office of the basic education commission. 
3) Guidelines to development transformational leadership of administrators in small-sized schools were (1) The office of 
the basic education commission should coordinate with internal and external agencies for being the development 
agency and budget accordingly, to create appropriate motivation for small-sized schools. (2) The primary education 
service area office to build develop networking and develop networking skills for administrators in small-sized schools, 
and build the system of the rewards for small-sized schools. (3) Administrators in small-sized schools must be prepared 
into developing provide knowledge about transformational leadership.    
 
 
 
 
 
 

Department : Education Policy, Management  and  Leadership     
signature..............................................      

 Student’s Signature    
Field of Study :  Educational  Administration     

signature..............................................      

 Advisor’s Signature   
  
 

Academic Year :  2011   
 

 Co-advisor’s Signature    
  

signature..........................................      

 Co-advisor’s Signature    
 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ได้รับทุนสนับสนุนจากทุน 90 ปี  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   ส าเร็จ
ลุล่วงได้ด้วยความเมตตาและกรุณาจาก อาจารย์ ดร. วลัยพร  ศิริภิรมย์  รองศาสตราจารย์ ดร.  
อมรชัย  ตันติเมธ  รองศาสตราจารย์ ดร. อวยพร  เรืองตระกูล  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ซึ่งได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ   อาจารย์ ดร.
ปิยพงษ์   สุเมตติกุล   ดร.ปัญญา  แก้วกียูร  ที่กรุณาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการท าให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร.สมเดช สีแสง ดร.ชวลิต  โพธิ์นคร  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.พิชัย ไชยสงคราม   ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ์  ดร.เดชณรงค์  วัฒนพันธุ์  
ดร.วิษณุ ทรัพย์สมบัติ  ดร.ชนาธิป  ทุ้ยแป  ดร.สยาม  สุ่มงาม และดร.ปราณี  หนูขาว  ที่กรุณาสละ
เวลาในการเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจกรอบแนวคิดในการวิจัยและตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  

 กราบขอบพระคุณ ดร.รังสรรค์ มณีเล็ก  ดร.ประสิทธิ์ เขียวศรี  ดร.ศักดา สถาพรวจนา  
ดร.ลาวัลย์ พิชญวรรธน์  ดร.เฉลิมชัย อ้อเสถียร  ดร.วินัย ปานแดง  ว่าท่ี ร.ต.ดร.จิรวัฒน์  นาคพนม   
ดร.ด ารงค์ ศรีอร่าม  ท่ีสละเวลาในการเข้าร่วมสนทนากลุ่มและให้ข้อเสนอแนะในการวิจัย  และขอ
กราบขอบพระคุณผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท า
วิทยานิพนธ์เป็นอย่างดี   

 ขอขอบคุณ  ดร.ธีรยุทธ ภูเขา  ด ร.มนต์ทิวา ไชยแก้ว   ดร.ธีระวัฒน์  สุขีสาร  ท่ีให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ   

 กราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในคณะครุศาสตร์โดยเฉพาะสาขาวิชาบริหาร
การศึก ษาที่ได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์อันมีค่าย่ิงแก่ผู้วิจัย   
ขอบคุณพี่ๆ และเพื่อน ๆ สาขาวิชาบริหารการศึกษาทุกท่าน  ที่ช่วยเหลือและให้ก าลังใจมาตลอด 

 กราบขอบพระคุณ  คุณพ่อธีระ คุณแม่วรรณี แพร่หลาย คุณพ่อประยงค์ คุณแม่       
มลิวัลย์  เขียวฉอ้อน พี่และน้อง ที่ดูแลห่วงใยและให้ก าลังใจเสมอมา  สุดท้ายขอขอบคุณ            
ดร.มยุรีย์   แพร่หลาย เด็กหญิงพิชญา  แพร่หลาย ผู้ซึ่งเป็น ก าลังใจ   ดูแล ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า
แก่ผู้วิจัยตลอดมาจนส าเร็จการศึกษา 



สารบัญ 

 หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย………………………………………………………………………… ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ................................................................................................  จ 
กิตติกรรมประกาศ......................................................................................................  ฉ 
สารบัญ......................................................................................................................  ช 
สารบัญตาราง............................................................................................................ ญ 
สารบัญภาพ............................................................................................................... ฎ 
บทที่ 1 บทน า...........................................................................................................  1 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา.............................................................  1 
 ค าถามในการวิจัย..............................................................................................  6 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย...................................................................................  6 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย.................................................................................... .. 7 
 ขอบเขตของการวิจัย...........................................................................................  10 
 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย.............................................................................  11 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ......................................................................... ....... 15 
 วิธีการด าเนินการวิจัย....................................................................................... 15 
 การน าเสนอผลการวิจัย.....................................................................................  17 
บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง...................................................................  18 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง.......................................................  18 
          1.1 ความหมายของภาวะผู้น า................................................................. .. 18 
                   1.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง........................................... 22 
  1.3 แบบของภาวะผู้น า.............................................................................  23 
  1.4 บทบาทของภาวะผู้น า............................... .......................................... 25 
                   1.5 บทบาทของภาวะผู้น าทางการศึกษา....................................................  27 
                   1.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า.................................................................... 29 
                   1.7 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง........................................................ 33 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง.....................................................  43 



 

  หน้า   

 

ซ 

                    2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์............................................................................ 47 
                    2.2 ความผูกพันต่อองค์การ..................................................................... 51 
                    2.3 การสนับสนุนทางสังคม...................................................................... 55 
                    2.4 บุคลิกภาพ......................................................................................... 60 
                    2.5 เชาวน์อารมณ์.................................................................................... 63 
 3. การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก................................................................. .......... 75 
 4. การวิเคราะห์ด้วยการสนทนากลุ่ม................................................................... . 87 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง........................................................................................  
                   5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง.................................  
                   5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนขนาดเล็ก.............................................. 

91 
91 
98 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย........................................................................................ 110 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย.........  112 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  

และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก..... 
 
115 

 ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน............ 

 
122 

         ข้ันตอนท่ี 4  สรุปผลการวิจัย  และน าเสนอ........................................................... 124 
บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล..................................................................................  126 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก  และลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก............................................... 

 
 
128 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก..............................................................................................   

 
140 

 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ........ 

 
151 

บทที่ 5 สรุป  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ............................................................  161 
 สรุปผลการวิจัย.................................................................................................  162 
 อภิปรายผลการวิจัย..........................................................................................  166 



 

  หน้า   

 

ฌ 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัย.......................................................................................  172 
รายการอ้างอิง ........................................................................................................... 175 
ภาคผนวก…………………………………………………………………………………… 188 
 ภาคผนวก ก ……………………………………..…………………………………... 189 
 ภาคผนวก ข …………………………………………….…………………………… 196 
 ภาคผนวก ค ……………………………………………………………...…...…….. 209 
 ภาคผนวก ง …………………………………………………………………...…….. 
         ภาคผนวก จ .................................................................................................... .. 
         ภาคผนวก ฉ ...................................................................................................... 

217 
222 
228 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์............................................................................................. 265 
 
 
 
 



 
  

 

ญ 

สารบัญตาราง 

  หน้า 
ตารางที่ 1 ผลการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง....  42 
ตารางที่ 2 ผลการสังเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง....................................................................... 
 
46 

ตารางที่ 3 ผลการประเมินภายนอก(รอบแรก) ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวม .. 80 
ตารางที่ 4 ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

(รอบแรก) จ าแนกตามตัวแปรส าคัญ.........................................................  
 
81 

ตารางที่ 5 กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามภูมิภาค.............................................................. 116 
ตารางที่ 6 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม...............................................  119 
ตารางที่ 7 โครงสร้างของตัวแปรท่ีต้องการวัดในแต่ละมิติ………………………………. 119 
ตารางที่ 8 อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามในแต่ละภูมิภาคจ าแนกตามจังหวัด….. 121 
ตารางที่ 9 จ านวนร้อยละของผู้ให้ข้อมูล  จ าแนกตามตัวแปรสถานภาพ  เพศ อาย ุ    

วิทยฐานะ  วุฒิการศึกษา  และประสบการณ์ในการท างาน......................... 
 
128 

ตารางที่ 10 จ านวนร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของโรงเรียน  จ าแนกตามตัว
แปร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ระยะทาง  จ านวนบุคลากรใน
โรงเรียน  จ านวนอาคารเรียน อาคารประกอบ  ห้องปฏิบัติการพิเศษ  เครื่อง
คอมพิวเตอร์………………………………………………………………….. 

 
 
 
130 

ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก....   134 
ตารางที่ 12 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ .........................................................  137 
ตารางที่ 13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวอย่าง……….. 143 
ตารางที่ 14 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์แยกค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและการ

วิเคราะห์อิทธิพลของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก..................................................    

 
 
145 

   
 



ฎ 
 

สารบัญภาพ 
 

  หน้า 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน........ 
 
9 

ภาพที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างมิติด้านสถาบันและมิติด้านบุคคล…..................... 24 
ภาพที่ 3 แสดงขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย.........................................……….. 125 
ภาพที่ 4 แสดงรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน..........................................................................................  

 
 
150 

   
 



 

 
บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ใน ยุคปัจจุบันนี้เป็นยุคโลกาภิวัตน์ซึ่งโลกมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมี
การแข่งขันกันสูง  ประเทศไทยจัดเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมโลกจึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่เกิดขึ้น  โดยได้รับผลกระทบทั้งทางด้านเศรษฐกิจ  
ด้านสังคมและการเมือง  ซึ่งจะเห็นได้จากปัญหาและสภาพวิกฤติการณ์ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ  
สังคมและการเมืองในปัจจุบันจึงน่าสนใจว่าในสภาวการณ์เช่นนี้  สังคมไทยควรมีการปรับตัวและ
พัฒนาอย่างไร  เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน และสามารถเอาชนะวิกฤติการณ์
ทางด้านต่าง ๆ ที่ก าลังเผชิญอยู่ได้   
 การศึกษาถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ  ประเทศใดที่มี
ประชากรได้รับการศึกษาที่เหมาะสมและทั่วถึง  ประเทศนั้นก็จะประสบผลส าเร็จในการพัฒนา
เกือบทุกด้าน  (เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2543 : 168) ดังนั้นการจัดการศึกษาของประเทศไทย
จ าเป็นต้องเร่งการปฏิรูปการศึกษาเพื่อยกระดับมาตรฐานการศึกษาให้ทัดเทียมกับประเทศที่
พัฒนาแล้ว  รวมทั้งยังช่วยให้ประเทศชาติก้าวผ่านพ้นวิกฤติการณ์ต่าง ๆ ได้  จึงมีการตรา
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545  เพื่อน า
แนวคิดในการปฏิรูปการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ  ซึ่งก าหนดไว้ว่าการจัดการศึกษาต้องจัดให้บุคคลมี
สิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่า 12 ปี โดยรัฐต้องจัดให้ทั่วถึง มี
คุณภาพ ไม่เก็บค่าใช้จ่ายและก าหนดแนวการจัดการศึกษาว่าต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมี
ความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด  และกระบวนการจัด
การศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ  นอกจากน้ียัง
ได้ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศึกษาทั้งด้าน งานวิชาการ  
ด้านงานงบประมาณ  ด้านงานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป  ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา  คณะกรรมการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา และ
สถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  โดยในการด าเนินการดังกล่าวนั้นต้องอาศัย
การมีส่วนร่วม  ความร่วมมือและภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินงานอย่างจริงจัง
และต่อเนื่อง  ซึ่งสมคิด  บางโม(2545 : 229) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง การท่ีผู้น าของ
องค์การใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายของ



2 

 
องค์การ  และวิโรจน์  สารรัตนะ(2546 : 25) กล่าวว่าภาวะผู้น า น้ันเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะใช้
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น  มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การ  
ขณะที่พรนพ  พุกกะพันธ์ (2544 : 63)  กล่าวว่าผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์  ต้องวิเคราะห์ตัดสินใจ  โดย
มองอย่างนก คือมองภาพรวมทั้งหมดและปฏิบัติตนอย่างหนอน เอากายใจและสมองเข้าสัมผัส 
สามารถวางนโยบายท่ีชัดเจน จัดแผนงานและแผนเงินให้เข้ากัน กระจายและมอบอ านาจเป็น
รวมทั้งผลการปฏิบัติการ เข้าใจบริบทอันหลากหลายในสังคมและบริหารกิจการเพื่อเป้าหมาย
อย่างมีทิศทางที่มุ่งผลประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นหลัก   
 ในสังคมไทยนั้น เป็นที่ยอมรับกันว่าบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในทุกระดับของ
สังคมคือผู้น า   ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอด สวัสดิภาพและสันติสุขของสังคมและ
ประเทศชาติ  นอกจากน้ีผู้น ายังมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การและการจัดการใน
ทุกระดับ  ทั้งในภาครัฐ  ภาคเอกชน ทั้งในระดับโลก  ระดับประเทศหรือระดับท้องถิ่น (สงวน 
นิตยารัมพงศ์, 2540 : 83) ซึ่งในระดับองค์การมีการยอมรับกันว่าความส าเร็จขององค์การนั้น  ไม่
ว่าจะเรียกว่าเป็นการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์  มุ่งประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล  ล้วนแต่ขึ้นอยู่กับภูมิ
ปัญญา  ความคิดอ่านและแนวปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของผู้น าขององค์การ (ทิพาวดี  เมฆสวรรค์, 
2545: 10) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย ของสุกานดา   ตนีปยางกูร  (2542) ท่ีได้ท าการศึกษาพบว่า
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของงานในโรงเรียน   อภิวรรณา  แก้วเล็ก 
(2542)  ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน  และพรศิษฎ์  ค ารอด (2549)  ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน   นอกจากน้ีประเสริฐ   สมพงษ์ธรรม (2538) ได้ท าการศึกษา
ภาวะผู้น าของศึกษาธิการจังหวัด  พบว่าภาวะผู้น าสามารถช่วยเสริมประสิทธิภาพขององค์การได้ 
     ภาวะผู้น า เป็นศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจต่อคนอ่ืนใน
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรือติดต่อกัน
และกันให้ร่วมใจกันด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้  (กิติ  ตยัคคานนท,์ 2543: 20)  ลักษณะของภาวะผู้น านั้นเป็นพฤติกรรม ส่วนตัวของบุคคลหนึ่ง
ที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้ บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  หรือมีความ สัมพันธ์ ในลักษณะอิทธิพล
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  ซึ่งท าให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดหมาย ร่วมกัน หรือเป็น
ความสามารถที่จะเสริมสร้ างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
องค์การ (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2544: 3)  นอกจากน้ี ธีระ  รุญเจริญ (2550: 142) ยังได้กล่าวไว้ว่า 
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ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการใช้ภาวะผู้น าอย่างเหมาะสมในการสร้างความสัมพันธ์ที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของทุกคนในองค์การ สามารถสร้างความ
เชื่อมั่นและให้การสนับสนุนทุกคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สามารถใช้ศิลป์และ
กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และสามารถท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดศรัทธา 
มีความเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน และยังสามารถสร้างสภาวะแวดล้อม สนับสนุนให้
ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่  จากค ากล่าวข้างต้นสามารถอธิบาย ได้ว่าผู้น าท่ีมี
ภาวะผู้น าย่อมน าพามาซึ่งคุณค่าและประโยชน์ให้แก่กลุ่มหรือองค์การ  การเป็นผู้น า ที่มีภาวะผู้น า
ที่ดีและเหมาะสม  จึงกล่าวได้อีกนัยว่า เป็นผู้ที่ใช้ความสามารถ ของตนที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน  เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นมีความเชื่อมั่นในตัวของผู้น า  มีความเคารพนับถือและให้ความร่วมมือ
กับผู้น าด้วยความจริงใจ  ผู้บริหาร องค์การในฐานะผู้น าจึงต้องให้ความส าคัญกับภาวะผู้น า  และ
พยายามเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่ดีและเหมาะสมได้   
 ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมาได้มีการศึกษาภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับยุคปัจจุบันซึ่งเป็น
ยุคของการเปลี่ยนแปลง  เกิดการเปลี่ยนผ่านอย่างรวดเร็ว   แนวคิดทฤษฎีใหม่ที่มีชื่อเสียงและเป็น
ที่ยอมรับกันมากในปัจจุบัน คือ แนวคิดทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational 
Leadership Theory)  ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้เป็นการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์  มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้าง
พลังแรงจูงใจ  เป็นผู้มีคุณธรรมและมีการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความเป็นผู้น า อีกด้วย  Bass and 
Avolio (1994: 2) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น
สามารถเห็นได้จากผู้น าจะเป็นผู้เปลี่ยนแปลงผู้ร่วมงานและผู้ตาม  ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมอง
ตนเองและมองงานในแง่มุมใหม่ ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น   และมี
ศักยภาพมากขึ้น  ผู้น าจะชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของเฉพาะตน
เพื่อน าพาไปสู่จุดที่ดีทั้งของตนเองและผู้อื่น  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ  Bass 
and Avolio น้ีจะประกอบด้วย องค์ประกอบ  4 องค์ประกอบ  ได้แก่   1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นการมีอุดมการณ์  มีวิสัยทัศน์  มีความสามารถในการ
บริหารอารมณ์และมีจริยธรรม  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  เป็นการจูงใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างานโดย เป็นการสร้างแรงจูงใจภายใน ตัวบุคคล  3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการกระตุ้นความพยายามของ ผู้ร่วมงานและผู้ตามเพื่อให้
เกิดการสร้างสิ่งใหม่อย่างสร้างสรรค์  เพิ่มความตระหนักรู้ในเรื่องปัญหา   มีการ กระตุ้นให้มีการ
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ต้ังสมมติฐาน  เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา ด้านใหม่และมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  4) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  เป็นการปฏิบัติต่อบุคคลใน
ฐานะเป็นปัจเจกชน  การเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของ ท้ังส่วนตนและส่วนรวม ได้  ซึ่งจากแนวคิดทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio นี้  จะพบว่ามีความสอดคล้องกับภาวการณ์ในสังคม
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  และต้องการผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับ สังคมไทย
ที่ต้องได้รับการพัฒนาให้พ้นจากภาวะวิกฤต ทั้งทางด้านสังคม  ด้านการเมือง  ด้านเศรษฐกิจหรือ
แม้แต่ด้านการศึกษา ซึ่งต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นได้ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในระบบของประเทศ  โดยมีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 31, 423 แห่ง  ซึ่งใน
จ านวนนี้เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวนท้ังสิ้น 14,395 แห่ง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน, 2553)  ซึ่งจากการติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา พบว่านักเรียนจากโรงเรียนขนาด
เล็กมีคุณภาพค่อนข้างต่ า เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนขนาดอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนขาด
ความพร้อมทางด้านปัจจัย เช่น มีครูไม่ครบชั้นเรียน ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและวัสดุ
อุปกรณ์  ทั้งนี้เนื่องจากเกณฑ์การจัดสรรงบประมาณส่วนใหญ่ใช้จ านวนนักเรียนเป็นเกณฑ์ในการ
จัดสรร   ท าให้โรงเรียนขนาดเล็กได้รับงบประมาณน้อย  แต่ถ้าคิดเป็นงบประมาณตามรายหัวใน
การบริหารจัดการท้ังหมด  โรงเรียนขนาดเล็กจะใช้งบประมาณสูงกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่  
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550)  และจากผลการติดตามและประเมิน
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนในระดับและประเภทต่าง ๆ ที่ผ่านมา ของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.)  พบว่าโรงเรียนขนาดเล็กมีคุณภาพต่ า  โดยเห็น
ได้จากผลประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษาภายนอก ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน รอบแรกเมื่อปี 
2544-2548  ที่พบว่าโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ ร้อยละ 72  ส่วนโรงเรียน
ขนาดเล็ก ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ เพียงร้อยละ 32  (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา(องค์การมหาชน), 2550: 14-15)  นอกจากน้ีจากการศึกษาของ กมลวรรณ       
ชัยวานิชศิริ (2536)   พบว่าประสิทธิผลของโรงเรียนแตกต่างกันตามขนาดของโรงเรียน โดยตัวแปร
ขนาดของโรงเรียนเป็นตัวแปรหนึ่งที่สามารถท านายประสิทธิภาพการบริหารงานโรงเรียนได้  ดังนั้น
อาจสรุปได้ว่าระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนแปรผันตามขนาดของโรงเรียน  ซึ่งจากปัญหา
ของโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าว  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร่วมกับส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาและมูลนิธิศึกษาพัฒน์  ได้จัดท าโครงการวิจัยและ



5 

 
พัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กที่ไม่ได้รับรองมาตรฐาน จ านวน 23 เขตพื้นที่การศึกษา โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาให้ได้มาตรฐาน   ซึ่งมีตัวอย่างของรูปแบบ
การด าเนินการบริหารโรงเรียน คือ รูปแบบเครือข่ายเรียนร่วม 2 โรงเรียน  โดยมีการน านักเรียนจาก
โรงเรียนเครือข่ายมาเรียนในโรงเรียนหลัก  ผู้บริหารและครูผู้สอนวางแผนการบริหารร่วมกัน  มีการ
ก าหนดบทบาทหน้าที่การบริหารจัดการโรงเรียนหลักและโรงเรียนเครือข่ายให้ชัดเจน   และมีการ
ประสานของบประมาณค่าพาหนะส าหรับนักเรียน  เป็นต้น  (ส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา, 2552)  นอกจากน้ันส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ยัง
ได้ด าเนินการยกระดับคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอน 
ตามบริบทของโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยมีรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้  คือ 1) รูปแบบเรียนรวมทุกชั้นเรียน   
2) รูปแบบเรียนรวมช่วงชั้น  3) รูปแบบศูนย์โรงเรียนแบบพักนอน  4) รูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบ
บูรณาการ  5)  รูปแบบ  Mobile Teacher  6) รูปแบบการใช้หน่วยคอมพิวเตอร์เคลื่อนที่ 
“Computer Mobile Unit”  7) รูปแบบห้องเรียนเคลื่อนที่  8) รูปแบบการเรียนการสอนผ่าน
ดาวเทียม  และ 9) รูปแบบโรงเรียนพี่โรงเรียนน้อง   ซึ่งในแต่ละรูปแบบจะมีรูปแบบในการบริหาร
จัดการที่แตกต่างกันไป  โดยในแต่ละรูปแบบนั้นผู้ที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินการ
ก็คือผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ไม่ว่าจะเป็นการประชุมร่วมกันเพื่อก าหนดรูปแบบให้สอดคล้อง
กับบริบทของโรงเรียน  ประชุมชี้แจงให้คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครองและชุมชนได้เกิด
ความเข้าใจร่วมกัน  นอกจากน้ีผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ต้องเป็นผู้น าในการบริหารงานของ
โรงเรียน ท้ัง  4 งาน คือการบริหาร วิชาการ  การบริหาร บุคคล  การบริหารทั่วไป  และการบริหาร
งบประมาณ  ซึ่งมีอยู่อย่างจ ากัดให้มีประสิทธิภาพ   จากรูปแบบของการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก
ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าผู้บริหาร โรงเรียนเป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่จะเป็นผู้ผลักดันและขับเคลื่อน
โรงเรียนของตนเองให้สามารถพัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการท่ีผู้บริหารโรงเรียนจะน าพา
โรงเรียน ของตนเองให้เกิดประสิทธิภาพนั้นผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า ที่ดีและเหมาะสม   ดังที่
ประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม  (2538) ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าสามารถเสริมประสิทธิภาพขององค์การ  
วิชัย ดิสสระ  (2535) ได้ศึกษาพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารงาน
วิชาการของโรงเรียน   อภิวรรณา แก วเล็ก (2542) ที่ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าส่ง ผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา   และขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550)  ที่ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  จากลักษณะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) ที่ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะพิเศษคือมี
อุดมการณ์  มีวิสัยทัศน์  มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีจริยธรรม  สามารถจูงใจให้ผู้ตาม
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เกิดแรงบันดาลใจในการท างานโดยการสร้างแรงจูงใจ จากภายในตัวบุคคล   มีการกระตุ้นความ
พยายามของผู้ตามเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่  มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีการเอา
ใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล  เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
ของท้ังส่วนตนและส่วนรวม  จึง อาจกล่าวได้ว่าหากผู้ บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึ้น ดังที่ Yukl (1994) และ Bass (1985) 
กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ปัญหาในการบริหารงานลดลงส่งผลให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย  และ Koh (1995: 319) ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โรงเรียน
ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในประเทศสิงคโปร์  ซึ่งสอดคล้องกับ Griffith (2004) 
ที่พบว่าภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของครู และ
ประสิทธิภาพของโรงเรียน  ดังนั้นหากผู้บริหารโรงเรียน ขนาดเล็ก มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
น่าจะท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว   ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ว่าอยู่ในระดับใดและมีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ซึ่งจะท าให้ได้สารสนเทศท่ีสามารถน าไปพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้นอันจะน าไปสู่การพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กให้
สามารถบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ค าถามในการวิจัย 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  อยู่ในระดับใด 
 2. ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เป็นอย่างไร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   



7 

 
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากแนวคิด ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยที่ส่งผล
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  จนได้เป็นกรอบแนวคิดของปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น  สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ซึ่งประกอบด้วย 
 1. ตัวแปรผล  คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ซึ่งได้ใช้
แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio (1994) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4  
ตัวแปร  คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence)  การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspiration Motivation)  การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual Stimulation)  และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)   
 2. ตัวแปรสาเหตุ  ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร  ซึ่งเป็น ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยวิเคราะห์จากงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  จรัสศรี  ไกรนท ี(2539)  
ลักขณา  แพทยานันท์ ( 2542)  นวลจันทร์  อาศัยพานิชย์ ( 2545)  ศิริลักษณ์  กุลวนิธีวัฒน์ (2545) 
สุนทรีภรณ์    แก้วกนก (2546) ชาคริต  มานพ (2550)  ศุภรัตน์  บัวหลวง ( 2550) สุรีรัตน์  นนท์ตุลา 
(2550)  Koh et. al. (1995)  Judge et al. (2002)  Sivanathan and Fekken (2002)  Mandell and 
Pherwani (2003)  Houghton et al. (2004)  Hautala (2006)  Bartone  et al. (2009)  และ 
Polychroniou (2009) ซึ่งในตัวแปรแฝงทั้ง  5 ตัวแปรจะประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  18  ตัวแปร
โดยมีรายละเอียดดังนี้   
  2.1 ตัวแปร ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ คือ ความพึง
พอใจในการท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ และความต้องการการแข่งขัน 
  2.2  ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การ  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้  คือ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ  และการด ารงการเป็น
สมาชิกองค์การ 
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  2.3 ตัวแปร ด้านการสนับสนุนทางสังคม  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ คือ  การ
สนับสนุนด้านอารมณ์   การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร  
และการสนับสนุนเครื่องมือ  การเงิน สิ่งของและแรงงาน 
  2.4 ตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ คือ บุคลิกภาพ ด้านความ
หวั่นไหวทางอารมณ์  บุคลิกภาพด้านการแสดงตน   บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง  บุคลิกภาพด้าน
ความเข้าใจผู้อื่น  และบุคลิกภาพด้านมีสติรู้ผิดชอบ 
  2.5 ตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ คือ   เชาวน์อารมณ์
ด้านความดี  เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข 
 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  คือ ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การ   ตัวแปรด้านบุคลิกภาพ และตัวแปรด้านเชาวน์
อารมณ์  ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  คือตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   ตัวแปรด้านการสนับสนุนทางสังคม  ซึ่ง
ผู้วิจัยได้น าเสนอเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในรูปแบบของโมเดลลิสเรล ดังภาพที่ 1 โดยสัญลักษณ์
ที่ใช้ในโมเดลมีความหมายดังนี้  

แทน  ตัวแปรที่สามารถสังเกตได้ 
แทน  ตัวแปรแฝง 
แทน  ความสัมพันธ์ที่เป็นสาเหตุและผล  ตัวแปรที่ปลายลูกศรท าให้ 
     เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยตรง (สาเหตุ) ต่อตัวแปรที่หัวลูกศร 
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ภาพที่  1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แรงจูงใจ    
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ 

ความต้องการการแข่งขัน 

เชาวน์อารมณ์ 

ด้านความเก่ง 

 

ด้านความดี 

ด้านความสุข 
 

ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง การกระตุ้นทางปัญญา 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ความผูกพัน   
ต่อองค์การ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 

การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ 

การด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การ 

การสนับสนุน
ทางสังคม 

ด้านการประเมินเปรียบเทียบ 

ด้านอารมณ์ 

ด้านข้อมูลข่าวสาร 

ด้านเครื่องมือ การเงิน ส่ิงของ และ
แรงงาน 

บุคลิกภาพ 

ด้านความไมห่ว่ันไหวทางอารมณ์ 

ด้านการแสดงตน 

ด้านการเปิดกว้าง 
ง 

ด้านความเข้าใจผู้อื่น 

ด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 

9 

หมายเหตุ 
1 = ชาคริต มานพ (2550) 
2 = ชาคริต มานพ (2550), สุนทรีภรณ์ แก้วกนก (2546), นวลจันทร์  อาศัยพานิชย์ 
(2545) 
3 = ชาคริต มานพ (2550), ลักขณา  แพทยานันท์ (2542) 
4 = ศิริลักษณ์ กุลวนิธีวัฒน์ (2545), สุนทรีภรณ์ แก้วกนก (2546), สุรีรัตน์ นนท์ตุลา 
(2550), ชาคริต มานพ (2550) 
5 = ชาคริต มานพ (2550), ศิริลักษณ์ กุลวนิธีวัฒน์ (2545) 
6 = ชาคริต มานพ (2550), นวลจันทร์  อาศัยพานิชย์ (2545), Sivanathan and 
Fekken (2002), Polychroniou (2009) 
7 = Judge et al. (2002), ศุภรัตน์  บัวหลวง (2550)   

1 

2 

3 

4 

5 

7 

6 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดของเขตของการวิจัยดังนี้ 
 1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร โรงเรียนขนาดเล็ก   ที่จัดการศึกษาต้ังแต่ชั้น
อนุบาล 1  ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  และมี นักเรียนต่ ากว่า 120 คน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 14,395 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลคือผู้อ านวยการโรงเรียน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรภายในแฝง และตัวแปรภายนอก
แฝง ดังนี้ 
       2.1 ตัวแปรภายในแฝง ได้แก่  
   2.1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียน    ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และ
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
   2.1.2 เชาวน์อารมณ์  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ   เชาวน์อารมณ์ด้านความ
ดี  เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข 
  2.2 ตัวแปรภายนอกแฝง  ได้แก่   
   2.2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ   ความ  พึงพอใจใน
การท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  และความต้องการการแข่งขัน 
   2.2.2 ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ  และการด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ
      
   2.2.3 การสนับสนุนทางสังคม   ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  การสนับสนุน
ด้านอารมณ์   การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร  และการ
สนับสนุนเครื่องมือ  การเงิน สิ่งของและแรงงาน 
   2.2.4 บุคลิกภาพ  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ บุคลิกภาพ ด้านความ ไม่
หวั่นไหวทางอารมณ์  บุคลิกภาพด้านการแสดงตน   บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง  บุคลิกภาพด้าน
ความเข้าใจผู้อื่น  และบุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 
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ค าจ ากัดความที่ใช้ในงานวิจัย 

 ปัจจัยท่ีส่งผล  หมายถึง สาเหตุหรือผลกระทบที่มีอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อมต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ปัจจัยที่ส่งผลประกอบด้วยปัจจัยหลัก 5 ปัจจัย ได้แก่  1) ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   2) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 3) ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคม   4) 
ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ และ 5) ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่สามารถเป็นผู้เปลี่ยนแปลงครูและบุคลากรทางการศึกษา  ท าให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามองตนเองและมองงานในแง่มุมใหม่ ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ  พัฒนาความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษาไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น และ
มีศักยภาพมากขึ้น  ชักน าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามองไกลเกินกว่าความสนใจเฉพาะตนเพื่อ
ไปสู่จุดที่ดีทั้งของตนเองและผู้อื่น  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ประกอบด้วย  1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญาและ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  
 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง
ที่ดี มีอุดมการณ์  มีวิสัยทัศน์  มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม สามารถกระตุ้นให้
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  เกิดการยอมรับศรัทธาและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน   
 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียน แสดงออกถึงการจูงใจให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน  มีความกระตือรือร้น  มีทัศนคติทางบวกในการ
ด าเนินชีวิต  ท าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง  และมีการต้ังเป้าหมาย
ในชีวิตที่ชัดเจน   
 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้น
ความพยายามของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้เกิดการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สร้างความท้า
ทายให้เกิดกับครูและบุคลากรทางการศึกษา  การมองปัญหาเป็นโอกาส   มีการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ  และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ     
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อบุคคล
ในฐานะเป็นปัจเจกชน  เอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการ  โอกาสความก้าวหน้า และความส าเร็จของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นรายบุคคล  ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  สร้างบรรยากาศ

การท างานที่ดี  เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งของส่วนรวมและส่วนตน  
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 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึงความปรารถนาที่
จะปฏิบัติงานโดยมุ่งความส าเร็จของงาน พยายามแข่งขันกับมาตรฐานและปฏิบัติหน้าที่ให้ดีที่สุดแม้จะ
เผชิญกับอุปสรรค  ซึ่งวัดได้จากความพึงพอใจในการท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  
และความต้องการการแข่งขัน 

 ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึงมีการ
เตรียมความพร้อมในการท างาน พยายามท างานให้ดีที่สุดอย่างเต็มความสามารถ  โดยมุ่งให้เกิด
ความส าเร็จ 

 ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง
การใช้ความคิดและการลงมือท างานที่ส่งเสริมและท้าทายความสามารถ  มีความภูมิใจเมื่อได้ท างาน
ส าเร็จด้วยความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และมีความอดทนต่อการท างานที่ใช้ระยะเวลานาน 
 ความต้องการการแข่งขัน  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึงความ
ต้องการท างานในสถานการณ์ที่มีการแข่งขัน  เปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่น  มีความพยายามในการ
ท างานมากขึ้นเมื่อต้องท างานแข่งขันกับมาตรฐานหรือกับผู้อื่น  และมีการปรับปรุงแก้ไขเมื่อพบ
ข้อบกพร่องเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จเร็วกว่าผู้อ่ืน 

 ความผูกพันต่อองค์การ   หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันในการเข้าร่วมกิจกรรมของ โรงเรียน   มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกองค์การคนอ่ืน ๆ 
และเต็มใจที่จะท างานเพื่อด าเนินภารกิจขององค์การ   ซึ่งวัดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ  การทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ  และการด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ  
 การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ   หมายถึง   พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่
แสดงถึง การมีความเชื่อใจ  ยอมรับในเป้าหมาย  ค่านิยม  และวัฒนธรรมขององค์การ  ความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
 การทุ่มเทท างานเพื่อองค์การ  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึงความเต็ม
ใจที่จะท างานให้กับโรงเรียน  มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่  มีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการ
ท างานและอุทิศตนให้กับโรงเรียน 
 การด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การ   หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง
ความผูกพันและความเต็มใจจะท างานอยู่กับโรงเรียนปัจจุบัน  ท างานอย่างเต็มที่โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน 
 การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง   พฤติกรรมของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่แสดง
ให้เห็นถึงการสนับสนุนให้ความช่วยเหลือทางด้านจิตใจ  อารมณ์  วัตถุ  และข้อมูลข่าวสารแก่ผู้บริหาร
โรงเรียนท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  พร้อมเผชิญกับปัญหาและด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้  
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ประกอบด้วย  การสนับสนุนด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ การสนับสนุนด้าน
ข้อมูลข่าวสาร การสนับสนุนด้านเครื่องมือ  การเงิน  สิ่งของและแรงงาน 

 การสนับสนุนด้านอารมณ์  หมายถึง  การที่ผู้บริหารโรงเรียนได้รับการเอาใจใส่  ความ
ห่วงใย  การยกย่อง ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ และให้การยอมรับว่าเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญ
และเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนจากครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนได้รับการเสนอ
ความคิดเห็น  การให้ค าแนะน า  การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวผู้บริหารโรงเรียน  เพื่อน าไปใช้ในการ
ประเมินตนเองและเปรียบเทียบตนเองกับผู้ที่อยู่ร่วมในสังคมจากครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  หมายถึง  การที่ผู้บริหารโรงเรียนได้รับการให้ข้อมูล
ข่าวสาร  ค าแนะน า  ข้อเสนอแนะและแนวคิดที่เป็นประโยชน์อันจะน าไปสู่การแก้ปัญหาต่าง ๆ ใน
โรงเรียนไดจ้ากครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 การสนับสนุนด้านเครื่องมือ  การเงิน  สิ่งของและแรงงาน  หมายถึง  การที่ผู้บริหารโรงเรียน
ได้รับความช่วยเหลือหรือบริการทางด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของต่าง ๆ รวมถึงแรงงานจาก ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 บุคลิกภาพ   หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนในสถานการณ ต่าง ๆ  
โดยเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนจากความรู้สึกภายในตัวของผู้บริหารโรงเรียนที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งแวดล้อมที่
อยู่รอบตัวบุคคลนั้น  ซึ่งวัดได้จาก บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์   บุคลิกภาพด้านการแสดง
ตน บุคลิกภาพ ด้านการเปิด กว้าง บุคลิกภาพ ด้านความเข้าใจผู้อื่น และบุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิด
ชอบ 
 บุคลิกภาพด้านความ ไม่หวั่นไหวทางอารมณ์  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่
แสดงออกถึงความสามารถในการปรับอารมณ์ และทนต่อสิ่งที่กระตุ้นภายนอก  ที่ท าให้บุคคลเกิด
อารมณ์ทางลบ  ได้แก่ ความวิตกกังวล  ความโกรธ  ความท้อแท้  ความประหม่าอาย  ความหุนหันพลัน
แล่นและความอ่อนแอ 
 บุคลิกภาพด้านการแสดงตน  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึง
ความสัมพันธ์ที่มีกับคนอ่ืนและความสามารถในการปรับตัวทางสังคม ได้แก่ การมีท่าทีอบอุ น  การชอบ
อยู่ร่วมกับผู้อื่น  ความกล้าแสดงออก  การชอบท ากิจกรรม  การชอบแสวงหาความตื่นเต น  และการมี
อารมณ์แจ่มใส 
 บุคลิกภาพด้านการเปิดกว้าง    หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึง
ความสามารถในการปรับความคิด ความเชื่อและการปฏิบัติตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางความคิด
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และสถานการณ ได้  ซึ่งได้แก่ การมีจินตนาการ  ความมีสุนทรียภาพ  การไวต่อความรู สึกของตนเอง  
การปฏิบัติตัว  การเปิดกว้างทางความคิด  และการยอมรับค่านิยม 
 บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่น   หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึง
การรับฟังผู้อื่นและความสามารถในการยอมรับผู้อื่น  ซึ่งได้แก่ การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น   ความ
ตรงไปตรงมา  ความเอื้อเฟื้อ  การยอมตามผู้อื่น  ความอ่อนน้อมถ่อมตน และการมีจิตใจอ่อนโยน  
 บุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึง
มีการก าหนด เป้าหมายในการด าเนินงานต่าง ๆ และความสามารถบังคับให้ตนเองพยายามท าตาม
เป้าหมายที่วางไว ได ครบตามที่ตั้งใจไว   ซึ่งได้แก่ ความมีสมรรถนะ  ความมีระเบียบ  การมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที ่ การมุ่งความส าเร็จ  ความมีวินัยในตนเอง และความสุขุมรอบคอบ 

 เชาวน์อารมณ์  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนใน
การตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความคิดและอารมณ์ของตนเองและผู้อื่น ตลอดจนสามารถบริหารจัดการ
อารมณ์ได้อย่างเหมาะสม ท าให้ด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข  ซึ่งองค์ประกอบ
ของเชาวน์อารมณ์  ได้แก่ เชาวน์อารมณ์ด้านความดี  เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  และเชาวน์อารมณ์
ด้านความสุข 
 เชาวน์อารมณ์ด้านความดี  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความต้องการของตนเอง  รู้จักเห็นใจผู้อื่น  และมีความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวม 
 เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง
ความสามารถในการรู้จักตนเอง  มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาและแสดงออกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  รวมทั้งมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน 
 เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงถึง
ความสามารถในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข  มีความภูมิใจในตนเอง  มีความพึงพอใจในชีวิต  และมี
ความสุขสงบทางใจ 
 แนวทางในการพัฒนา  หมายถึง  แนวทางการบริหารจัดการของหน่วยงานต้นสังกัดหรือ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่ม
สูงขึ้น 
 โรงเรียนขนาดเล็ก   หมายถึง  โรงเรียนที่จัดการศึกษาต้ังแต่ชั้นอนุบาล 1  ถึงชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 6  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซึ่งมีจ านวนนักเรียนต่ ากว่า 
120 คน  
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 ผู้บริหารโรงเรียน  หมายถึง  ผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.  ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้สารสนเทศเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมาเป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับที่
สูงขึ้น  จนสามารถท าให้การบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลที่สูงขึ้น 
 2.  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ได้สารสนเทศเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และปัจจัยที่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  เพื่อน าไปใช้ในการวางแผน พัฒนาและส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น 
 3.  หน่วยงานที่ให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารการศึกษาและหน่วยงานที่จัดการศึกษาได้ องค์
ความรู้ทางการบริหารการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   เพื่อ
เป็นฐานในการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนต่อไป 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างวิธีเชิง
ปริมาณและวิธีเชิงคุณภาพ 
 ประชากร คือ ผู้บริหาร โรงเรียน ขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ที่จัดการศึกษาต้ังแต่ชั้นอนุบาล 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และมีนักเรียนต่ ากว่า 120 คน  
จ านวน 14,395 โรงเรียน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเลก็  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จ านวน  675 โรงเรียน  ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน  จ านวน 675 คน  
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 มีขั้นตอนด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน  ดังนี้ 

 ขั้นตอนท่ี 1  ศึกษาองค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การศึกษาองค์ความรู้ เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ ที่เกี่ยวข้องและ น ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง คุณภาพ  โดยศึกษาหลักการ  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  แล้วน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์  สังเคราะห์ ประมวลผล ให้ได้ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเบื้องต้น   
จากนั้นท าการตรวจสอบกรอบแนวคิดในการวิจัยเบื้องต้นโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  เพื่อให้ได้
กรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 ขั้นตอนท่ี 2  วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

  การศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
เชิงปริมาณ  จากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดย
ใช้แบบสอบถาม  และวิเคราะห์ตรวจสอบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กและตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พร้อมทั้งค านวณหา
ขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กด้วยโปรแกรมลิสเรล   

 ขั้นตอนท่ี 3 ศึกษาแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 

  การศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กในครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ  ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาโดยการจัดสนทนากลุ่ม
(Focus groups)  ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษา  แล้วด าเนินการ
วิเคราะห์เนื้อหา  สรุปสาระส าคัญ  จ าแนกประเภทเปรียบเทียบข้อมูลและสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย และ
น าผลมาท าการสังเคราะห์เนื้อหา เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
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 ขั้นตอนท่ี 4 สรุปผลการวิจัยและน าเสนอ  

  ในขั้นตอนนี้เป็นการน าผลการศึกษาในขั้นตอนที่ 2 และ 3 มาสรุปผลการวิจัย  
อภิปรายผลและเขียนรายงานการวิจัยเพื่อน าเสนอ 

การน าเสนอผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้จะน าเสนอผลการวิจัยเป็น 5 บท  ดังนี้ 
บทที่ 1 บทน า   เป็นการน าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  ค าถามเพื่อการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย ค า
จ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  วิธีการด าเนินการวิจัย  และล าดับขั้นในการ
น าเสนอผลการวิจัย 
 บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการน าเสนอเนื้อหาของแนวคิดหลักการ 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  ได้แก่ แนวคิด   ทฤษฎี และ หลักการ เกี่ยวกับ ภาวะผู้น า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง 
 บทที่ 3 วิธีการด าเนินการวิจัย เป็นการน าเสนอเนื้อหาของรายละเอียดเกี่ยวกับ  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล  และ
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ท้ังเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ   ได้แก่ ผลการวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน  
และผู้อ านวยการโรงเรียน  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กและลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
ผลการวิเคราะห์ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของ    
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของ
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งค านวณหาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมและอิทธิพลรวม
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และผลการศึกษาแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
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 บทที่ 5 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ เป็นการน าเสนอเนื้อหาโดยสรุปของการ
วิจัยในภาพรวม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะใน
การน าผลการวิจัยไปใช้   และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 



 

 
บทที่ 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องนั้น จะเป็นการศึกษาเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและค้นคว้า  แล้วน ามาสังเคราะห์ สรุปได้
ดังต่อไปนี ้
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3. การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
 4. การวิเคราะห์ด้วยการจัดกลุ่มสนทนา 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

  ได้มีผู้ศึกษาและให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 
  ทองอินทร์  วงศ์โสธร (2523 : 7) กล่าวว่า  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพล
ทางสังคมต่อกิจกรรมของกลุ่มบุคคลในสถานการณ์อย่างหนึ่ง เพื่อน ากลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์  
  สุพัตรา  สุภาพ (2536 : 46) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า คือการใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจหน้าที่ในการติดต่อสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้อื่นในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อจะได้มี
การด าเนินไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  กิติ  ตยัคคานนท์  (2543 : 20)ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า เป็นศิลปะหรื อ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจต่อคนอ่ืนในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรือติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกันด าเนินการ
จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  สมพงษ์  เกษมสิน (2543: 220) ให้ความหมายของผู้น าคือ หัวหน าหน วยงานหรือ
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดในหน่วยงานนั้นนั่นเอง  โดยเฉพาะผู้น าทางบริหารจะเป็นได ว าเป็นผู้ที่
บริหารงานของกลุ่มโดยท าหน้าที่เกี่ยวกับการอ านวยการ  การริเริ่ม  การประนีประนอม  และการ
ประสานงาน ทั้งนี ้เพื่อให้เกิดพลังร่วมของกลุมมุงให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่ก าหนด 
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  รังสรรค   ประเสริฐศรี  (2544: 3) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรม
ส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ มให้บรรลุเปาหมายรวมกัน หรือมีความสัมพันธ์ ใน
ลักษณะอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดหมายร วมกัน 
หรือเป็นความสามารถที่จะเสริมส ร้าง ความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ 
  สมคิด  บางโม (2545 : 229) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือการท่ีผู้น าของ
องค์การใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  อิทธิพลดังกล่าวนี้อาจเป็นไปได้ทั้งในทางบวกและทางลบ หรือทางใดทางหนึ่ง 
  ขนิษฐา  พวงสุวรรณ (2546 : 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง กระบวนการหรือ
การกระท าของบุคคลหนึ่งต่อบุคคลอื่น หรือร่วมกันกระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2546: 126) ให้ความหมายภาวะผู้น าไว ว า ภาวะผู้น า 
คือการท าให้สิ่งต่าง ๆ ส าเร็จลุล วงโดยผานคนอ่ืน โดยมีจุดประสงค์ที่ต้องท าให้งานสัมฤทธิ์ผล  ผู้น า
ที่สามารถน าเฉพาะสิ่งที่ตองดวยการสนับสนุนของทีมงาน ซึ่งถูกชักจูงให้ด าเนินการตามภาวะผู้น า
จึงเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและดลบันดาลให้เอกบุคคลหรือทีม  เพื่อให้สามารถท าในสิ่งที่ดีที่สุด
เพื่อให้ผลลัพธ ท่ีตองการ 
  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550 : 16)  กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  กระบวนการที่
บุคคลใช้วิธีการน าเพื่อน ากลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายร่วมกันขององค์การโดยมุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ 
วิสัยทัศน์ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้สัมฤทธิผลในทุกสถานการณ์ 
  กัลยรัตน์  เมืองสง (2550 : 22)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ว่าหมายถึง
ความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
อย่างกระตือรือร้นและเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้
ด าเนินไปสู่เป้าหมาย 
  Bass (1985: 7-14) ได รวบรวมความหมายของภาวะผู้น าตามที่มีผู้ให้ไว  และได 
จ าแนกความหมายของภาวะผู้น าออกเป็น  11 กลุ่ม คือ 1) ภาวะผู้น าในฐานะเน้นนกระบวนการ
ของกลุ่ม (Group Process) ภาวะผู้น าเป็นผลของความเปลี่ยนแปลงของกลุ ม และกิจกรรมของ
กลุ่ม  2) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพ  และผลของบุคลิกภาพ  ภาวะผู้น าเป็นการผสมผสาน
คุณลักษณะต่างๆ  (Traits) ท่ีช วยให้สามารถจูงใจบุคคลอื่นให้ปฏิบัติภารกิจที่ได รับมอบหมายให้
ส าเร็จ  3) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตามภาวะผู้น าเป็นการใช อ านาจทั้ง
ทางตรงและทางออมหรือมีอิทธิพลตอสมาชิกของกลุ มที่จะท าให้สมาชิกของกลุ มท าตามที่ผู้น าต อง
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การ  4) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช อิทธิพล เป็นการที่ผู้น ามีอิทธิพลต อพฤติกรรมต่างๆ  ของ
สมาชิกของกลุ่ มความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็นไปตามสมัครใจมิใช การข มขู บังคับ  5) 
ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมสั่ง
การกิจกรรมของกลุ่ม   6) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ ( Persuasion) ภาวะผู้น า
เป็นศิลปะในการเกลี้ยกล่อม จูงใจ หรือดลใจสมาชิกของกลุ่มให้ร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์  เป็นการจูงใจให้บุคคลอื่นท าตาม มิใช่การบังคับขู่เข็ญ หรือใช้อ านาจ   7) ภาวะ
ผู้น าในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์์ของอ านาจ ( Power Relation) ภาวะผู้น าเป็นความแตกต่าง
ระหว่างอ านาจของผู้น ากับผู้ตาม ผู้น าย่อมใช้อ านาจทางหนึ่งทางใดให้ผู้ตามปฏิบัติตาม   8) ภาวะ
ผู้น าในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการบรรลุเป้าหมายตามแนวคิดนี้ ภาวะผู้น าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญ 
และจ าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ผู้น ามุ่งสนใจงานมากกว่าบุคคล   9) ภาวะผู้น าใน
ฐานะเป็นผลของปฏิสัมพันธ์์ ภาวะผู้น าเป็นผลของการกระท าของกลุ่ม ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธ์์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และปฏิสัมพันธ์์ระหว่างผู้ตามด้วยตนเอง   10) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็น
ความแตกต่างของบทบาท บทบาทของผู้น าแตกต่างจากบทบาทของผู้ตาม บทบาทของภาวะผู้น า
เป็นการประสานสัมพันธ์์บทบาทต่างๆ ในกลุ่มและควบคุมชี้น ากิจกรรมของ กลุ่มเพื่อการบรรลุ
เป้าหมาย  11) ภาวะผู้น าในฐานะที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้น าท าหน้าที่ก าหนด
ขอบข่ายและส่งเสริมความสัมพันธ์์ระหว่างบุคคล ก าหนดช่องทางและเครือข่ายของการติดต่อสื่อ
สารตลอดจนกระบวนการของการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ภาวะผู้น าเป็นผลของปฏิสัมพันธ์
ภายในกลุ่ม ผู้น ามุ่งสนใจบุคคลมากกว่างาน 

  Fiedler and Chemers (1974: 4) กล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นความสัมพันธ์ ระหว่าง
บุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช อิทธิพลและอ านาจ 

  Sergiovanni and Moore (1989: 213) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการเกลี้ย
กล่อม  จูงใจของผู้น าที่จะให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติ ซึ่งส่งเสริมจุดประสงค์ของผู้น าหรือจุดประสงค์
ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม 

  Bass and Avolio (1990: 49) กล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช อิทธิพลของ
กลุ่มในการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเปาหมายและความส าเร็จ  

  Lipham (1998: 122) ได ให้ความหมายของภาวะผู้น า  ว่าหมายถึงการริเริ่ม
โครงสร้างใหม หรือกระบวนการใหม่เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประ สงค์ขององค์การหรือเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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  Daft  (1999: 5) ให้ความหมายว า ภาวะผู้น า  คือ กระบวนการสร้ างอิทธิพล
ระหว่างผู้น าและ ผู้ตาม ในการที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อไปสู่เป้าหมายร วมกัน 

  Robbins and Coulter  (2007: 518) ได้ให้ความหมายของ “ภาวะผู้น า” คือสิ่งที่
ผู้น ากระท า ซึ่งก็คือกระบวนการจูงใจให้กลุ่มหรือองค์การปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มหรือองค์การนั้น 
  จากความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่บุคคลใช้วิธีการน า เพื่อให้กลุ่มหรือองค์การด าเนินการบรรลุตามเป้าหมายร่วมกัน
ของกลุ่มหรือองค์การ โดยมุ่งเน้นใช้อิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน์ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้
เกิดสัมฤทธิผลในทุกสถานการณ์ 

 1.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  มีนักทฤษฎี  และนักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ไว้
หลายท่าน  ดังนี้ 
  Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น  มีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของทีมและขององค์การ  ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลกว่าความสนใจของพวกเขาเอง 
ไปสู่สิ่งที่กลุ่มได้ประโยชน์ 
  Bass (1999)  กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ว่าเป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่
เหนือกว่าความสนใจในตนเอง  ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  
การกระตุ้นทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์  การบรรลุแห่งตนและองค์การที่ดี 
  กัลยานี  พรมทอง  (2546: 62)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง
ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง  ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  เป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานกินความคาดหวัง  พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น  โดยผู้น าแสดง
บทบาทท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ  และวิสัยทัศน์  มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูง
ใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การ 
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  รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543 : 27)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง
ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการท างาน  เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิด
การกระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
  จากความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงข้างต้น  จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่สามารถเป็นผู้เปลี่ยนแปลง
ผู้ร่วมงานและผู้ตาม  ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองตนเองและมองงานในแง่มุมใหม่ ๆ  ท าให้เกิด
การตระหนักรู้  ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้
ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกล
เกินกว่าความสนใจของเฉพาะตนเพื่อไปสู่จุดที่ดีทั้งของตนเอง  ผู้อื่นและสังคม     

 1.3 แบบของภาวะผู้น า (Leadership Style) 

  1) แบบประชาธิปไตย-เผด็จการ-เสรีนิยม ( Democratic-Autocratic-Laissez 
Faire Style) 
  จากการศึกษาทดลองของ  Lewin และคณะ  แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวา
(University of Iowa Studies) ในปี ค.ศ.1939 ( Robbins and Coulter, 2007: 520) สรุป
สาระส าคัญของพฤติกรรม ผู้น าในแต่ละแบบได้ดังนี้ 
   1.1) ผู้น าแบบประชาธิปไตย ( Democratic Style)  เป็นแบบของผู้น าที่ถือว่า 
นโยบายเกิดจากการตัดสินใจของกลุ่ม โดยผู้น าจะให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือ สมาชิกมี
เสรีภาพในการท างาน ลักษณะการบริหารงานจะเป็นไปตามบรรยากาศของความเป็น
ประชาธิปไตย คือ มีคารวะธรรม มีปัญญาธรรม และมีสามัคคีธรรม 

 1.2) ผู้น าแบบเผด็จการ ( Autocratic Style)  เป็นแบบของผู้น าที่ถืออ านาจ
หน้าที่เป็นใหญ่ มีลักษณะเชื่อมั่นในตนเองสูงเป็นผู้ก าหนดนโยบายทุกอย่างด้วยตนเอง ไม่รับฟัง
ความคิดเห็นที่แตกต่างจาก ความคิดตนเอง แสดงอาการชื่นชมกับความคิดที่สอดคล้องกับ
ความคิดของตนเอง ผู้น าแบบนี้มักจะเน้นสมรรถภาพของการท างาน และต้องการขยายอ านาจ
ของตนออกไปด้วยวิธีการต่างๆ เท่าที่จะกระท าได้ 
   1.3) ผู้น าแบบเสรีนิยม ( Laissez – Faire Style)  เป็นแบบของผู้น าที่ใช้การ
ควบคุมบังคับบัญชาโดยปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสรเสรีในการพิจารณาและปฏิบัติงานไปตาม



24 
 

 

อัธยาศัย ผู้น าคอยแต่ลงนามหรือผ่านเรื่องเท่านั้น การตัดสินใจเป็นของสมาชิก ผู้น าคอยจัดหา
วัสดุอุปกรณ์และให้ข้อมูลอ่ืน ๆ ก็ต่อเมื่อสมาชิกของร้อง ไม่พยายามมีส่วนร่วมในการอภิปราย ไม่
เข้าไปเกี่ยวข้องว่าใครจะท าอะไรกับใคร ไม่พยายามที่จะชมเชย หรือต าหนิสมาชิก 
  2) แบบสถาบันมิติ – บุคลามิติ (Nomothetic – Ideographic Style) 
  ศูนย์ศึกษาการบริหารภาคตะวันตกกลาง มหาวิทยาลัยชิคาโก ( The Midwest 
Administrative Center : University of Chicago) เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการศึกษาเรื่อง แบบ
สถาบันมิต-ิบุคลามิติ  โดยมีแนวความคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีกระบวนการทางสังคม ( Social 
Process Theory) ซึ่งมีความเชื่อว่าระบบสังคมสามารถวิเคราะห์ได้เป็น 2 มิติ คือ มิติด้านสถาบัน 
(Nomothetic Dimension) ซึ่งประกอบด้วย สถาบัน บทบาท ความคาดหวัง และมิติด้านบุคคล 
(Ideographic Dimension) ซึ่งประกอบด้วยบุคคล บุคลิกภาพ ความต้องการมิติทั้งสองด้านนี้มี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะส่งผลสุดท้ายคือ พฤติกรรมสังคม ดังภาพที่ 2 
 

ตามทฤษฎีกระบวนการทางสังคม 
มิติด้านสถาบัน (Nomathetic Dimension) 
       สถาบัน  บทบาท              ความคาดหวัง  
 

   ระบบสังคม                             พฤติกรรมสังคม 
                                                     

                            บุคคล             บุคลิกภาพ    ความต้องการ 
มิติด้านบุคคล (Idiographic Dimension) 

 
ภาพท่ี 2  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างมิติด้านสถาบันและมิติด้านบุคคล 

ที่มา : ทองอินทร์ วงศ์โสธร . หลักและระบบบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 
2523 : 20-21 
  3) แบบกิจสัมพันธ์-มิตรสัมพันธ์ (Initiating Structure -Consideration Style)  
  หน่วยวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ( The Ohio State Studies) โดย John 
K. Hemphill และ Alvin E. Coons ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ.1945 และได้
สรุปพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 แบบ  (Robbins and Coulter, 2007: 521)  ดังนี้ 
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   3.1) ผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ ( Initiating Structure)  คือ ผู้น าที่เป็นผู้ริเริ่ม  จะ
ก าหนดบทบาทบทบาทของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา  ก าหนดวิธีการท างานตลอกจนถึงเวลา
งานแล้วเสร็จ  จึงเป็นผู้น าที่มุ่งผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 
   3.2) ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Consideration)  คือผู้น าที่ค านึงถึงผู้อ่ืน  มีความ
เป็นมิตรและให้โอกาสผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม  ผู้ร่วมงานจึงมีความพึงพอใจในการท างานด้วย 
  4) แบบค านึงคน-ค านึงผลผลิต ( Concern for People-Concern for 
Production)  
  จากการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าของศูนย์วิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan Studies) ได้สรุปแบบภาวะผู้น าได้ 2 แบบ คือ ผู้น าที่เน้นบุคคล 
(Employee Oriented) และผู้น าที่เน้นผลผลิต ( Production Oriented) (Robbins and Coulter, 
2007: 522) นอกจากน้ี  Blake and Mouton (Robbins and Coulter, 2007: 522) ได้ศึกษาแบบ
ของผู้น าโดยอาศัยพื้นฐานการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกน  ซึ่งได้
เสนอการใช้ตาข่ายการบริหารงาน(Managerial Grid) โดยได้แบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 2 ด้าน คือ
แบบมุ่งคน (Concern for People) และแบบมุ่งงาน ( Concern for Production)  น าแบบทั้งสอง
มาผสมผสานกัน  จนได้ผลการศึกษาซึ่งสรุปแบบของผู้น าหลัก ๆ ไว้ 5 แบบ ( Robbins and 
Coulter, 2007: 522) คือ  1) แบบย่ าแย่ ( Impoverished Management) หมายถึง ผู้น าที่ไม่สนใจ
ทั้งด้านผลผลิตและคน ไม่สนใจในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ   2) แบบสนใจงาน 
(Task Management) หมายถึง ผู้น าที่สนใจในผลผลิตมุ่งเน้นการท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององค์การ   3) แบบเดินสายกลาง ( Middle of the Road Management) หมายถึง ผู้น าที่สนใจ
ในผลผลิตและสนใจคนในระดับปานกลาง  4) แบบชุมนุมสังสรรค์ ( Country Club Management) 
หมายถึง ผู้น าที่สนใจในการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อกันกับผู้ร่วมงาน   5) แบบเล่นเป็นทีม ( Team 
Management) หมายถึง ผู้น าที่สนใจทั้งผลผลิตและสนใจคน เน้นการบริหารงานที่ให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การและในขณะเดียวกันก็ตอบสนองความต้องการของสมาชิกด้วย 

 1.4 บทบาทของภาวะผู้น า (Leadership Roles) 

  มีนักทฤษฎีและนักวิชาการได้ศึกษาบทบาทภาวะผู้น าของผู้น าไว้หลายท่าน  ดังนี้ 
  Krech, Crutchfield and Ballachey (1962: 428-430) ได้ก าหนดบทบาทและ
หน้าที่ของผู้น าไว้  14 ประการคือ   1) ผู้น าในฐานะผู้บริหาร   คนที่เป็นผู้น านั้น  ส่วนมากจะเป็น
ผู้บริหารขององค์การด้วย  2) ผู้น าในฐานะเป็นผู้วางแผน  แผนการทุกอย่างขององค์การนั้น  อาจจะ
เกิดจากความคิดของสมาชิกร่วมกัน แต่บุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่สามารถวางแผนเป็นอย่างดี 
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3) ผู้น าในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย   เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีนโยบายส่วนหนึ่งจะต้องมาจากผู้น าเพื่อเป็น
ทิศทางในการด าเนินงาน  4) ผู้น าในฐานะผู้ช านาญการ  ผู้น าไม่จ าเป็นจะต้องรู้เรื่องต่างๆลึกซึ้งไป
ทุกเรื่อง แต่ผู้น าจะต้องสามารถรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างช านาญการ   5) ผู้น าในฐานะเป็นตัวแทน
ของกลุ่มเพื่อติดต่อกับภายนอก  บทบาทดังกล่าวนี้  เราจะพบเห็นอยู่เสมอว่า  ในการเจรจา  ติดต่อ
กับหน่วยงานอื่น  ๆ น้ัน ผู้ท าหน้าที่น้ีมักจะเป็นผู้น ากลุ่ม   6) ผู้น าในฐานะผู้ให้คุณให้โทษ  ในทาง
ปฏิบัติจะพบว่าผู้น าใดไม่มีสิทธิหรืออ านาจที่จะให้คุณหรือรางวัลเมื่อสมาชิกท าความดีและลงโทษ
เมื่อสมาชิกท าความผิดแล้ว  ก็จะรักษาความเป็นผู้น านั้นได้ยาก   7) ผู้น าในฐานะเป็นผู้ไกล่เกลี่ย   
ในหน่วยงานย่อมมีการทะเลาะ  แตกความสามัคคี  จึงเป็นหน้าที่ของผู้น าที่ต้องไกล่เกลี่ย  ประสาน
รอยร้าวให้ได้   8) ผู้น าในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่าง  เป็นบุคคลที่ดีงาม  ซื่อสัตย์สุจริตและอยู่ใน
ศีลธรรม  จะเป็นผู้น าที่ย่ังยืน   9) ผู้น าในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม  ผู้น าที่เป็นตัวแทนหรือเป็น
เครื่องหมายของกลุ่มย่อมเป็นความภาคภูมิใจของสมาชิกและได้รับการยอมรับ  เพราะผู้น าที่อยู่ใน
ฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่มนั้น  ย่อมเป็นภาพพจน์ของกลุ่ม   10) ผู้น าในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ  
ผู้น าจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในกิจการทั้งหลายผู้น าจะปฏิเสธความรับผิดชอบไม่ได้   11) ผู้น าใน
ฐานะผู้มีอุดมคติ  การด าเนินชีวิตหรืองานใดก็ตาม  จ าเป็นจะต้องมีจุดมุ่งหมายสูงสุดหรืออุดมคติ
ของตนเอง   12) ผู้น าในฐานะบิดา  ผู้มีแต่ความกรุณา  ผู้น าที่ดีจะต้องมีคุณธรรม  ศีลธรรมและมี
ความกรุณาอยู่เป็นนิจ  13) ผู้น าในฐานะเป็นผู้รับผิดแทน  ผู้น าจะต้องกล้าทุ่มตัวเองลงเป็นผู้รับผิด  
เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มอยู่ได้และเป็นสุข  แม้ความผิดนั้นจะไม่ได้เกิดจากการกระท าของตนเองก็
ตาม และ  14) ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายใน ความสัมพันธ์หรือความสามัคคีภายใน
หน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็น 
  Mintzberg (1980: 90-93) ได้ท าการศึกษาและประมวลเกี่ยวกับบทบาทของ
ผู้บริหาร พบว่าผู้บริหารจะต้องมีการแสดงบทบาทเกี่ยวกับงานในหน้าที่ต่าง  ๆ ดังนี้  1) บทบาท
การเป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ขององค์การ  (Figurehead Role) ผู้บริหารต้องแสดงบทบาทในการ
เป็นประธานในพิธีต่าง ๆ เช่น การเข้าร่วมประชุม  การเป็นประธานมอบรางวัล เป็นต้น   2) บทบาท
ในการเป็นผู้น า  (Leader Role) ผู้บริหารที่ดีต้องเป็นผู้น าที่ดี  คือ มีปฏิสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างพัฒน า  3) บทบาทในการเป็นผู้
ติดต่อประสานงาน  (Liaison Role) ผู้บริหารต้องสร้างเครือข่ายในการติดต่อกับบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลภายนอกองค์การได้เพื่อรวบรวมข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับองค์การ  การประชุมร่วมกับกลุ่ม
บุคคลต่างองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารแสดงบทบาทนี้ได้ดี  4) บทบาทในการเป็นผู้ติดตาม  (Monitor 
Role) ผู้บริหารต้องรวบรวมสารสนเทศจากสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การเพื่อเป็นข้อมูล
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ในการติดตามการท างานขององค์การที่ตนเองรับผิดชอบอยู่   5) บทบาทในการเป็นผู้เผยแพร่
ข่าวสารข้อมูล  (Disseminator Role) ผู้บริหารท าหน้าที่ในการให้ข้อเท็จจริงและสารสนเทศที่มี
คุณค่าแก่พนักงานโดยท าหน้าที่เป็นผู้น าในการประชุมกลุ่ม  ส่งบันทึกเตือนความจ าไปยัง
คณะท างาน  รวมทั้งการติดต่ออย่างไม่เป็นทางการเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับโครงการในปัจจุบัน
และอนาคต   6) บทบาทในการเป็นผู้แถลงข่าว  (Spokesman Role) ผู้บริหารมีบทบาทในการให้
ข้อมูลกับบุคคลภายนอกเกี่ยวกับนโยบายและการปฏิบัติงานขององค์การในรูปแบบต่าง  ๆ  7) 
บทบาทในการเป็นผู้ประกอบการ  (Entrepreneur Role) ผู้บริหารมีบทบาทในการออกแบบและ
ริเริ่มการเปลี่ยนแปลงในองค์การเพื่อหาโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนาสถานการณ์ที่เป็นอยู่ให้ดี
ข้ึน  8) บทบาทในการเป็นผู้จัดการกับความยุ่งยาก  (Disturbance Handler Role) ผู้บริหารไม่
สามารถจะเพิกเฉยต่อวิกฤติการณ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ  ไม่ว่าจะยุ่งยากเพียงใด  เช่น การประท้วง
ของพนักงาน  ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในหมู่พนักงาน  ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการเข้าไปจัดการ
ความยุ่งยากที่เกิดขึ้นเป็นล าดับแรก เป็นต้น   9) บทบาทในการเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร  (Resource 
Allocator Role) ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการควบคุมจัดการเรื่องงบประมาณ  บุคลากร  วัสดุ
อุปกรณ์  เครื่องมือ  การอ านวยความสะดวกสบายและการบริการ  ให้เหมาะสมโดยการเข้าไป
ตัดสินใจสั่งการเกี่ยวกับสิ่งต่าง  ๆเหล่านั้น   และ   10) บทบาทในการเป็นผู้เจรจาต่อรอ ง  
(Negotiator Role) ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการเจรจาต่อรองเพื่อรักษาผลประโยชน์ของ
องค์การ เช่น เรื่องเกี่ยวกับการมอบหมายงานในหน้าที่รวมถึงการต่อรองด้านค่าตอบแทน  เป็นต้น 

 1.5  บทบาทของภาวะผู้น าทางการศึกษา 

  ในองค์การทางการศึกษา  ผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทภาวะผู้น าที่
แตกต่างไปจากผู้น าทั่วไป  ซึ่งมีนักวิชาการหลาย ท่านได้ศึกษาบทบาทภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ดังนี้ 
  Sergiovanni and Carver (1980: 268–280) ได้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา
ควรจะต้องแสดงความเป็นผู้น า  3 ประการ ดังนี้  1) พฤติกรรมของผู้บริหาร  ผู้บริหารสถานศึกษา
จ าเป็นจะต้องแสดงความเป็นผู้น าโดยการมีพฤติกรรมที่เหมาะกับเกียรติและศักด์ิศรีของต าแหน่ง  
จะต้องประสานกิจกรรมต่างๆ  ของกลุ่มที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  
พฤติกรรมของผู้บริหารจะมีอิทธิพลต่อโครงสร้างกระบวนการและวิธีท างาน  นอกจากน้ันยังมี
อิทธิพลต่อขวัญของครู  อาจารย์ พฤติกรรมนักเรียนและเนื้อหาสาระของหลักสูตร   2) พัฒนาผู้อื่น 
เป้าหมายที่เด่นชัดอย่างหนึ่งของสถานศึกษา  คือ การพัฒนาคน  บุคคลที่ควรจะต้องพัฒนานั้น
จะต้องมุ่งทั้งผู้เรียนและผู้สอน  รวมทั้งจะต้องพัฒนาศักยภาพของผู้น ารุ่นใหม่ให้เกิดขึ้นด้วย  3) 
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หน้าที่ผู้น าของกลุ่ม  หัวหน้าสถานศึกษาจะต้องแสดงบทบาทผู้น าของกลุ่ม  2 ประการ  ได้แก่
ประการแรกคือ บทบาทในการปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ  และประการที่สองคือ
บทบาทในการสร้างกลุ่มให้คงอยู่ต่อไปได้และมีความเจริญ 
  Gorton (1983: 71) ได้สรุปบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา ว่า มีอยู่      
6 ประการ คือ  1) บทบาทในฐานะเป็นผู้บริหาร   2) บทบาทในฐานะเป็นผู้น าในด้านการสอนหรือ
ด้านวิชาการ  3) บทบาทในฐานะเป็นผู้รักษาระเบียบวินัย  4) บทบาทในฐานะเป็นผู้ส่งเสริมมนุษย
สัมพันธ์  5) บทบาทในฐานะเป็นผู้ประเมินผล  และ 6) บทบาทในฐานะเป็นผู้แก้ปัญหาความขัดแย้ง 
  Campbell and others (1983: 6–7) ได้กล่าวถึงบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหาร
สถานศึกษาไว้ดังนี้  คือ  1) ผู้บริหารควรมองการณ์ไกลและมีอิทธิพลในการพัฒนาเป้าหมายและ
นโยบายสถานศึกษา    2) ผู้บริหารควรท าหน้าที่ในการกระตุ้นให้มีการพัฒนาโครงการต่างๆ  เพื่อ
ช่วยให้เป้าหมายของสถานศึกษาประสบความส าเร็จ  3) ผู้บริหารมีหน้าที่ในการก าหนดวิธีการ
และประสานงานในการน าโครงการไปปฏิบัติ  4) ผู้บริหารมีบทบาทในการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น
เพื่อสนับสนุนโครงการให้ประสบความส าเร็จ  5) ผู้บริหารควรท าหน้าที่เป็นตัวแทนของ
สถานศึกษาในกิจกรรมต่าง ๆ  6) ผู้บริหารมีบทบาทในการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน 
  The Interstate Leaders Licensure Consortium (ISLLC)  ได้ก าหนดบทบาท
มาตรฐานของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 6 ประการ  (Fullan, 2007: 294) ดังนี้ 
   1) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คน ด้วย การอ านวยความสะดวกในการพัฒนา การปฏิบัติ และเป็นผู้น าที่ก าหนดวิสัยทัศน์ของ
การเรียนรู้ร่วมกับชุมชนและได้รับการสนับสนุนจากชุมชน 
   2) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คน  ด้วยการสนับสนุนด้านอบรมสั่งสอน รวมทั้งการสนับสนุนด้านวัฒนธรรม การอยู่ในสังคม
โรงเรียน  และจัดโปรแกรมการเรียนการสอน  ที่น าพานักเรียนให้มีความความรู้ที่งอกงาม 
   3) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คน ด้วยการบริหารจัดการองค์การ   การด าเนินงาน และการบริหารทรัพยากร การจัด
สภาพแวดล้อมส าหรับการเรียนรู้ ที่ปลอดภัย มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิภาพ 
   4) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คนโดย การสร้างความร่วมมือกับครอบครัว  ชุมชน  และจัดการเรียนการสอนท่ีตอบสนองความ
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สนใจและความต้องการที่หลากหลายของชุมชน และมีการระดมทรัพยากรในชุมชนเพื่อจัดการ
เรียนรู้ส าหรับนักเรียน 
   5) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คน  ด้วยการท าหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์  ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม 
   6) ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าการศึกษาที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียนทุก
คน  ด้วยความเข้าใจ  และตอบสนองต่อสภาพการเมือง สังคม เศรษฐกิจ กฎหมาย และวัฒนธรรม
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการศึกษา   
  Fullan (2004)  ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้น าทางการศึกษา  ว่ามีบทบาทที่ส าคัญ
อยู่ 5 ประการ ดังนี้  1) เป็นผู้น าเพื่อผู้อื่น  เน้นการสอนและพัฒนาผู้อื่นให้สามารถพัฒนาการเรียน
การสอน (leading  for others)  2) เป็นผู้ส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความร่วมแรงร่วมใจ (developing 
collaborative cultures) 3) เป็นผู้เชื่อมโยงสู่เครือข่ายภายนอก หรือการสร้างเครือข่าย ( linking to 
the outside) 4)  เป็นผู้ฝากความทรงจ าที่ดีเอาไว้  ( leaving fond memories) 5) เป็นผู้น าทาง
วิชาการ  แสวงหาแนวทางที่จะยกระดับคุณภาพของนักเรียนอย่างชัดเจน  (leading 
knowledgeably)   

 1.6  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  ใน ปัจจุบันองค์การที่จะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวนั้น  ปัจจัยส าคัญประการ
หนึ่งมาจากคุณสมบัติของผู้น า หรือภาวะของการเป็นผู้น าในองค์การนั้น จากความส าคัญของผู้น า
หรือภาวะผู้น า  จึงได มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้มาเป็นเวลานานต้ัง แต่เมื่อ 5,000 ป ที่ผ่านมา 
(Bass, 1990 อ างถึงในรัตติกรณ   จงวิศาล, 2545: 32) จนมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากที่กล่ าวถึง
ภาวะผู้น า   โดยสามารถแบ่งทฤษฎีภาวะผู้น าที่นิยมใช เป็นแนวทางในการศึกษาได เป็น 4 กลุ่ม
ทฤษฎีใหญ ๆ  ดังนี้ (Yukl, 1994: 59-62)ได แก  การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า  (Traits Approach) 
การศึกษาพฤติกรรมผู้น า  (Behavioral Approach) การศึกษาผู้น าตามสถานการณ  (Situational 
Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู้น า (Power-Influence Approach) 

  1)  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theory) 

   ในระยะแรกของการศึกษานั้นให้ความสนใจที่คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าที่
ประสบความส าเร็จ โดยมีสมมติฐานที่ว่า ผู้น าจะมีคุณสมบัติหรือคุณลักษณะพิเศษที่แตกต่างและ
เหนือกว่าผู้ตามรวมทั้งมีลักษณะความสัมพันธ์ ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่แตกต่างกัน  ตัวอย่างของ
คุณลักษณะของผู้น า เช น มีลักษณะกล้าหาญ  มีความมั่นใจสูง  พูดเสียงดังกังวาน  มีความยืดหยุ น 
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เฉลียวฉลาด  ทะเยอทะยาน  มีความคิดริเริ่มสร างสรรค์ สามารถท างานเป็นทีมได  เป็นต น ซึ่ง
ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น านี้มีผู้วิจัยไว เป็นจ านวนมาก  เช่น การศึกษาของ  Stodgill, 1948 (อ างถึงใน
สร อยตระกูล อรรถมานะ , 2541: 256-257) ที่กล่าวว่าผู้น ามีลักษณะคล องแคล่ว  มีความคิดริเริ่ม  
ปรับตัวไดและมีความรับผิดชอบ  การศึกษาของ Davis, 1972 (อางถึงในสร อยตระกูล อรรถมานะ , 
2541: 257-258) ได สรุปลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลไว  4 ประการ คือ  1) มี
สติปัญญาดี  เฉลียวฉลาดความหลักแหลมในการวิเคราะห์ ปัญหา  ความสามารถในการรับรู  
ติดต่อสื่อสารและจูงใจบุคคลอื่น   2) การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม  ผู้น ามีแนวโน้มที่จะสนใจเรื่อง
ทั่วๆไป อย่างกว้างขวาง มีความมั่นคงทางอารมณ์   ไม หวั่นไหวง่าย  มีความสนใจในกิจกรรมต่างๆ  
เชื่อมั่นและเคารพตนเอง   3) มีแรงกระตุ น  ภายใน  และมีความปรารถนาทางด้านความส าเร็จ  คือ 
มีแรงขับทางด้านการจูงใจโดย มุ่งสู่ความส าเร็จในระดับขั้นท่ีสูง ต่อไป โดยแรงกระตุ นนี้เกิดจาก
ภายในตัวของเขาเองมากกว่าเกิดจากรางวัลภายนอก   4) มีทัศนคติทางด้านมนุษยสัมพันธ์  ผู้น าที่
ประสบความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับกันนั้นจะท างานได ส าเร็จโดยอาศัยการพึ่งพาบุคคลอื่น  ได แก  
ผู้ตาม  หรือเพื่อนร่วมงาน  ดังนั้นเขาจึงต องสร างความเข าใจเกี่ยวกับสังคมและพัฒนาทักษะ
ทางด้านมนุษยสัมพันธ์ ให้สูงยิ่งขึ้น  ตระหนักถึงความมีคุณค่าและศักด์ิศรีของลูกน องมากกว่า
มุ่งหวังให้งานส าเร็จเพียงอย่างเดียว  จากที่กล่าวมาจะเห็นได ว า แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น านั้น  เป็นเพียงลักษณะทั่วไปของผู้น า  จึงยังไม ได รับความน่าเชื่อถือมากนัก  
เพราะเป็นการยากที่จะหาบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวได อย่างครบถ้วน 

  2)  ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  (Behavioral  Leadership Theory)  

   จากเหตุผลที่การศึกษาคุณลักษณะของผู้ประสบกับความล้มเหลวในการชี้
คุณลักษณะที่เป็นสากลของผู้น า  จึงได้มีการศึกษาแบบผู้น าตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ด้วย
ความเชื่อว่าพฤติกรรมของผู้น ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิภาพของกลุ่ม  
มหาวิทยาลัยโอไฮโอเสตท (The Ohio State Studies)  และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ( The University 
of Michigan Studies)  ที่ศึกษาพฤติกรรมของผู้น า 2 มิติ  คือ (1) แบบผู้น ามุ่งคน คือ  พฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกในลักษณะที่เป็นมิตร  ไว วางใจ ให้การสนับสนุน  สนใจในความสัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส ซึ่งกันและกัน สนใจในความเป็นอยู และสวัสดิภาพของผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เป็นตน (2) แบบผู้น ามุ่งงาน คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งไปในลักษณะที่ เน้นในการด าเนินงานตาม
ระเบียบแบบแผนขององค์การ  ให้ความส าคัญกับงาน  เน นการใช อ านาจอันชอบธรรมและอ านาจ
บังคับ และพยายามท าให้งานเกิดคุณภาพ  มีความระมัดระวังสูง  เป็นต น ผลจากการศึกษานี้ได้
พัฒนาเครื่องมือวัดแบบผู้น า LBDQ (Leadership Behavior Description Questionnaire)  จาก
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การทดสอบหลายครั้งก็พบว่าความมีประสิทธิผลของการใช้แบบผู้น านั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน
สถานการณ์  ต่อมา Blake and Mouton,1964 (อ้างถึงใน Robbins and Coulter, 2007: 522) ได้
เสนอการใช้ตาข่ายการจัดการ ( The Managerial Grid)  เพื่อแสดงแบบผู้น าที่ดีที่สุดว่าเป็นแบบที่
ผสมกันของ 2 มิติ  คือพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนและผู้น าที่มุ่งงาน ซึ่งได้แบบผู้น าหลัก ๆ  5 แบบ 
คือ  1)  แบบย่ าแย่ ( Impoverished Management) หมายถึง ผู้น าที่ไม่สนใจทั้งด้านผลผลิตและ
คน  ไม่สนใจในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ   2)  แบบสนใจงาน (Task Management) 
หมายถึง ผู้น าที่สนใจในผลผลิตมุ่งเน้นการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ  3)  แบบ
เดินสายกลาง (Middle of the Road Management) หมายถึง ผู้น าที่สนใจในผลผลิตและสนใจคน
ในระดับปานกลาง  4)  แบบชุมนุมสังสรรค์ ( Country Club Management) หมายถึง ผู้น าที่สนใจ
ในการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อกันกับผู้ร่วมงาน  5)  แบบเล่นเป็นทีม ( Team Management) 
หมายถึง ผู้น าที่สนใจทั้งผลผลิตและสนใจคน เน้นการบริหารงานที่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
และในขณะเดียวกันก็ตอบสนองความต้องการของสมาชิกด้วย 

  3)  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์  (Situational Leadership Theory)   

  ต อมานักวิชาการได หันมาศึกษาภาวะผู้น า  โดยพิจารณาจากตัวแปรใน
เกี่ยวกับสถานการณ  โดยใช การยืดหยุ นในสถานการณ ที่แตกต่างกันมาเป็นหลักในการอธิบาย
ลักษณะของผู้น า  ทฤษฎีมีแนวคิดที่ว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพมิได ปรากฏออกมาในทุกสถานการณ  
บุคคลอาจเป็นผู้น าในสถานการณ์ หนึ่งและเป็นผู้ตามภายใต อีกสถานการณ หน่ึง ทั้งนี้ขึ้นกับป จจัย
หลายประการ  เช น บุคลิกภาพของผู้น า  ระดับความสัมพันธ์ ของผู้น ากับผู้ตาม  ความกดดันของ
เวลา โครงสร างองค์การ  เป็นต้น   Fiedler (1967) ได้ศึกษาและพัฒนามาเป็นทฤษฎีผู้น าตาม
สถานการณ์ของฟีดเลอร์ ( The Contingency Leadership Theory) โดยได้เสนอว่าความมี
ประสิทธิผลของแบบผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ซึ่งมีหลักการพื้นฐาน 3 ประการ คือ   1) แบบผู้น า
ถูกก าหนดโดยระบบการจูงใจของผู้น า  ซึ่งเขาใช้เครื่องมือ LPC (Leads Preferred Co-worker 
Scale)  แยกผู้น าออกเป็นแบบมุ่งคนหรือแบบมุ่งงาน   2) สถานการณ์ถูกก าหนดโดยบรรยากาศ
ของกลุ่มหรือความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหน่งของ
ผู้น า  3) ประสิทธิผลของกลุ่มขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแบบผู้น ากับการควบคุมสถานการณ์ซึ่งเป็นการ
พิจารณาว่าภาระงานของกลุ่มประสบความส าเร็จเพียงใด 

  ผลสรุปของทฤษฎีนี้คือผู้น าแบบมุ่งงานเหมาะสมกับสถานการณ์ที่การ
ควบคุมของผู้น าสูงและต่ า  แต่ถ้าสถานการณ์ที่การควบคุมปานกลางจะเหมาะสมกับแบบผู้น ามุ่ง
คน (Hoy and Wayne, 1991: 274-278 อ้างถึงในสมนึก  จิตรีปลื้ม , 2548: 28)  ต่อมาได้มีการ
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พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ โดย  Hersey and Blanchard  (Hersey and 
Blanchard, 1982: 149) ได้ศึกษาการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพตามทฤษฎีจะต้องปรับรูปแบบการ
น าตามความต้องการของผู้ตาม  ซึ่งมี 4 ลักษณะ คือ   1) ผู้ตามที่ขาดความรับผิดชอบ  ใช้การน า
แบบบอกงานโดยเสนอแนวคิดแก่ผู้ตาม (Telling Style)  2) ผู้ตามที่มีความรับผิดชอบแต่ขาด
ความสามารถ  ใช้การน าแบบขายความคิด (Selling Style)  3) ผู้ตามที่มีความสามารถแต่ขาด
ความรับผิดชอบ  ใช้การน าแบบมีส่วนร่วม (Participating Style) และ  4) ผู้ตามที่มีความสามารถ
และมีความรับผิดชอบ ใช้การน าแบบมอบหมายงาน โดยผู้น าเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Delegation Style) 

  4)  การศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู้น า (Power-Influence Approach) 

   การศึกษาอ านาจของผู้น าเป็นแนวคิดที่จะอธิบายประสิทธิภาพภาวะผู้น าโดย
พิจารณาจากกระบวนการในการ ใช้้อิทธิพลของผู้น าและผู้ตาม โดยเน้นปริมาณของผลส าเร็จและ
ชนิดอ านาจที่มี อยู่ ่ในตัวผู้น า และวิธีการใช้อ านาจนั้นๆ จึงท าให้อ านาจไม่เพียง แต่มีอิทธิพลต่อผู้
ตามเท่านั้นแต่ ่รวมถึงเพื่อนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชาและบุคคลอื่นนอกองค์การอีก ด้วย เช่น ลูกค้า 
ผู้จ าหน่าย เป็นต้น 

   Muchinsky  (1997: 365-366)  ได้แบ่งอ านาจของผู้น าออกเป็น 5 ประเภท 
ได้แก่   1) อ านาจในการให้รางวัล เพื่อเป็นสิ่งล่อใจเพื่อให้เกิดพฤติกรรมตามที่คาดหวัง เช่น การ
เลื่อนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือน โบนัส เป็นต้น   2) อ านาจบังคับ  อ านาจนี้ช่วยป้องกันไม่ให้เกิด
พฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถน า  เช่น การไล่ออก การตัดเงินเดือน การลงโทษ เป็นต้น   3) อ านาจตาม
กฎหมาย ซึ่งหมายถึงอ านาจหน้าที่ตามที่องค์การมอบหมายอย่างเป็นทางการ เช่น หัวหน้ามีสิทธิที่
จะให้ลูกน้องท างานล่วงเวลา เป็นต้น   4) อ านาจตามความเชี่ยวชาญ   อ านาจชนิดนี้มาจากความ
เชี่ยวชาญ ช านาญ เฉพาะด้าน  จึงท าให้เกิดความเชื่อถือโดยเฉพาะในการตัดสินใจอย่างใดอย่าง
หนึ่ง แหล่งของอ านาจนี้มาจากประสบการณ์์ ความรู้และความสามารถของบุคคล  และ 5) อ านาจ
อ้างอิง เป็นอ านาจที่หาได้ยากที่สุด เกิดจากความชื่นชมในตัวบุคคล ต้องการเป็นอย่างบุคคลที่เขา
อ้างอิงถึง การศึกษาอ านาจของผู้น านี้  เป็นต้นแบบของการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อไป 
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีทั้ง 4 กลุ่มดัง กล่าวยังมีจุดอ่อนของแต่ละทฤษฎี
อยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใชใ้นปัจจุบัน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ดังนั้นจึงมีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะ
ผู้น าแนวทางใหม่ที่เป็นที่นิยมอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน ซึ่งก็คือ ภาวะผู้น าการเชิงปฏิรูปหรือภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  นั่นเอง        
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   นักทฤษฎีที่ส าคัญ ได้แก่ Burns (1978) และ Bass (1985) ซึ่งเป็นสองคน
แรกที่ได้กล่ าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่
อธิบายกระบวนการที่มีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลง  ทัศนคติ  สมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  
การสร้างความยึดมั่นร วมกันในการที่จะร วมกันเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสง ค์ของ
องค์การ รวมทั้งกลยุทธ์ขององค์การ  นอกจากน้ันยังเกี่ยวข้องกับการใช อิทธิพลของผู้น าโดยการ
พยายามท าให้ผู้ตามกลายมาเป็นผู้น า  ซึ่งได รับการยอมรับว าเป็นทฤษฎีที่มองกระบวนการใน
ลักษณะที่เป็นองค์รวม และต้องใช้ผู้น าที่เป็นบุคคลที่มีความสามารถเป็นอย่างยิ่งจึงจะสามารถ
เปลี่ยนแปลงองค์การให้มีการพัฒนาโดยมุ่งเน้นด้านคุณภาพและประสิทธิภาพของหน่วยงานเป็นส าคัญ 

 1.7  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational Leadership Theory) เป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น า  โดยมี  Burns 
และ Bass เป็นสองคนแรกท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎี
ของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่  เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์  ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ 
เป็นผู้มีคุณธรรมและกระตุ้นให้ผู้ตามมีความเป็นผู้น า  ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการ
อย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบัน (กระทรวงศึกษาธิการ , 
2550:  4-7) 
  Burns (1978)  ได้เริ่มศึกษาและพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  เนื่องจากว่าทฤษฎีผู้น าที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจน โดย
มองว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อตัวบุคคลและองค์กร  กล่าวคือผู้น าจะมีอิทธิพล
ต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน  โดย
การพยายามยกระดับการตระหนักรู ของผู้ตาม โดยเฉพาะความเท่าเทียมกันในเรื่องเสรีภาพ  ความ
ยุติธรรม สันติภาพ มนุษยธรรม  ฯลฯ โดยไม ยึดตามอารมณ์เป็นหลัก   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
อาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใด ต าแหน่งใดก็ได ในองค์การ  ไม ว่าจะเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลเท่าเทียม
กัน สูงกว่าหรือต่ ากว่าก็ได ภาวะผู้น ายังเป็นปฏิสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน
อ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพื่อไปสูจุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดใน 3 ลักษณะ คือ  
   1) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน ซึ่งกันและกัน  โดยการให้รางวัลเพื่อตอบสนอง
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ความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน  ซึ่งเป็นการสนองความต้องการ
ตามทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์   
   2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership) ผู้น าจะ
ตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม  โดยการตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกัน  
ผู้น าจะกระตุ้นให้   ผู้ตามเกิดความส านึกของอุดมการณ และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม  คุณธรรม 
เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาพ สันติภาพและสิทธิมนุษยชน  เป็นต้น   
   3) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม  (Moral Leadership) ผู้น าจะมีการเปลี่ยนแปลง
เป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง  เมื่อผู้น าได ยกระดับความประพฤติ  และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น  และก อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสอง ฝ่าย อ านาจของ
ผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้     ผู้ตามไม พึงพอใจต อสภาพเดิม สรางความต องการในระดับขั้นที่สูง
กว่า และเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติที่น าไปสู จุดหมายใหม่   
 Bass (1985)  ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิดของ  Burns  
โดยใช้ ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายมโนทัศน์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนขึ้น  และได้นิยาม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นภาวะผู้น าที่มีผลต่อผู้ตาม  ผู้น าสามารถเปลี่ยนสภาพผู้ตามได้
โดยการท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญและเห็นคุณค่าในผลลัพธ์ของงาน  ยกระดับความ
ต้องการของผู้ตาม  หรืออาจใช้การชักจูงให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วน
ตน  ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า  และได้รับการจูงใจให้
ท าในสิ่งต่าง ๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  Bass เห็นว่านอกจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีบารมี 
(Charisma) แล้ว  ยังมีองค์ประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนที่จะเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้  
คือ การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual Stimulating)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational 
Motivation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration)  เมื่อ
รวมทั้งสามองค์ประกอบกับการสร้างบารมีจะสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามได้ 
 ต่อมา Bass and Avolio (1994: 124-125) ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในอีกระดับหน่ึง เป็นโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ ( Model of the full range of 
leadership) โดยโมเดลนี้ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ   คือ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership)   ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  และ
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย  (Laissez-faire Leadership) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational Leadership)  เป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองตนเองและมองงาน
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ในแง่มุมใหม่ ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้  ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น  มี
การจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  กระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  คือ 
   1.1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II)หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม  ผู้น าทุกคนจะมี
คุณลักษณะบางอย่างที่ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกชื่นชม ศรัทธาให้ความนับถือ ประทับใจ เกิดความ
ดึงดูดใจ ความจงรักภักดี ท าให้ผู้ตามคล้อยตาม เห็นด้วยโดยง่ายเพื่อที่จะปฏิบัติตนตามอย่างของ
ผู้น า  ซึ่งถือเป็นบุคลิกลักษณะที่ผู้น าทุกคนต้องมีอยู่ในตัวและนับได้ ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ต้อง
มีในตัวผู้น าทุกคน  บุคลิก ลักษณะเหล่านี้ จะมีอยู่ ่ในตัวผู้น าตลอดเวลา และผู้น าจะแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมในระดับที่สูงเมื่อตกอยูใ่นภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดภาวะวิกฤต  ซึ่งจัดได้ว่าเป็น
ภาวะที่ผู้น าจะเข้ ามามีบทบาทในการแก้ไข ปัญหา หรือน าให้การเปลี่ยนแปลงนั้นประสบ
ความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี   บุคลิกที่น่านับถือนั้นแสดงออกได้หลายลักษณะ เช่น การกระตุ้นให้ผู้
ตามเกิดความกระตือรือร้นในการ ท างาน ให้ผู้ตามได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของเขา
อย่าง กล้า หาญ  ผู้น าจะคอยบอกให้ผู้ตามทราบและท าความ เข้าใจ เกี่ยวกับเป้าหมายของ
หน่วยงานและองค์การให้ผู้ตามสามารถใชว้ิจารณญาณในการตัดสินใจด าเนินการด้วยตนเอง เป็นต้น 
   1.2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation: IM)  หมายถึง การ
ท่ีผู้น าจะต้อง ประพฤติตนในทางที่จะจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจภายในกับผู้ร่วมงานและผู้
ตาม สร้างให้เกิดความหมายและความท้าทายในการท างาน  โดยการกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็น
ทีม ท างานอย่างมีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความ กระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการ
คิดในทางบวก  ผู้น าจะต้องสร างภาพของอนาคตที่ดี  เพื่อสื่อความหวังที่ผู้ น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะต้องแสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัย ทัศน์ร่วมกัน  ผู้น าจะต องแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงให้เห็นความต้ังใจอย่าง แน่วแน่ ท่ีจะใช้ ความสามารถของทุกคน ร่วมกันเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายได  รวมทั้งท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน ของตนเองและให้ค านึงถึงผลประโยชน ต อ  
องค์การ การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิด ขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นป จเจกบุคคลและการกระตุ้น
ทางปัญญา  เนื่องจากการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนั้นท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ซึ่ง
จะช่วยกระตุ นให้ผู้ตามสามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้   ส่วนการกระตุ้นทางปัญญานั้นจะ
ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 



36 
 

 

   1.3)  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผู้น า
จะต้องใช้ความรู ความสามารถของตนในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต่ืนตัว  ตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ไดพยายามใช้ความคิดของตนเองในการวิเคราะห์ พิจารณาสิ่งต่างๆ  
ใช้ สติในการแก ไขปัญหาหรือเอาชนะอุปสรรคต่างๆ   รู จักคิดทบทวน  รู จักการหาแนวทางการแก ไข 
ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ โดยการรวบรวมความคิดจากประสบการณ์  จินตนาการ  ความเชื่อและ
ค่านิยมของตนเอง  ที่จะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบเข้าใจ   มองเห็นป ญหา เกิดความคิดที่ ว่า
ปัญหาเป็นสิ่งท าทาย  ผู้น าจะต องเป ดโอกาสให้ผู้ตามได รู จักแก ไขปัญหาด วยตนเองและรวมถึง
การให้เหตุผลในการเลือกวิธีการแกไขปญหานั้นๆ ผู้น าจะตองให้ความสนใจในข อเสนอแนะและสิ่ง
ที่ผู้ตามพูด ซึ่งจะช วยส งเสริมความมั่นใจ ความภูมิใจในตัวผู้ตามได มากขึ้นดวย 
    1.4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration: 
IC)  หมายถึง ผู้น าจะค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  
การประพฤติปฏิบัติของผู้น าต้องแสดงให้เห็นว่ายอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผู้น าจะต องมี
วิธีการที่จะสนองตอบความต้องการของผู้ตามแต ละคน ให้ความเอาใจใส ในความรู สึกนึกคิดของผู้
ตาม   ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการรับรู ความแตกต่างของความต องการ  ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของผู้ตามแต ละคน เพื่อที่จะได เลือกสิ่งจูงใจที่เหมาะสม  การท่ี
ผู้น าจะรับรู ความต องการหรือความรู สึกของผู้ตามได น้ัน ผู้น าจะต องสร างความคุ นเคย เอาใจใส  
คอยให้การสนับสนุน  ส งเสริมและความช วยเหลือเท าที่จ าเป็น  เพื่อให้ผู้ตามได เกิดการพัฒนา
ความสามารถด้วยตนเอง ให้โอกาสในการเรียนรู สิ่งใหม ๆเพิ่มเติม  และใช้ความรู ความสามารถนั้น
ในการท างานอย่างเต็มที่  ถ าผู้ตามพบป ญหาอุปสรรคผู้น าจะต องเป็นพี่เลี้ยง  คอยให้ค าปรึกษา   
ช่วยเหลือและชี้แนะแนวทางที่เหมาะสม ผู้น าควรจะแสดงความพึงพอใจ ชมเชย  ให้ความไว้วางใจ
เมื่อผู้ตามท างานได ดี ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว  นอกจากน้ีผู้น าต้องมีการ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผู้ตามและมี ส่วนช่วย
ให้ประสบความส าเร็จมากย่ิงขึ้น 
  2)  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  เป็นกระบวนการที่
ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม  ซึ่งผู้น าจะใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์  ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่
คาดหวังไว้  ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุเป้าหมายท าให้ผู้ตามเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและ
เห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด  ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย  ผู้น าจะรับรู้ความต้องการของผู้ตามซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่า
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ความต้องการหรือรางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร  
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย 
   2.1)  การให้รางวัลตามสถานการณ์  ( Contingent Reward: CR)  ผู้น าจะท า
ให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม  และจากนั้นจะ
จัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจ่ายเงิน
เพิ่มขึ้น  หรือการให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง  ผู้น าแบบนี้มักจูงใจ
โดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
   2.2)  การบริหารแบบวางเฉย ( Management-by Exception)  เป็นการ
บริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม  ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน  จะเข้า
ไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน  การเสริมแรงมักจะเป็น
ทางลบหรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ  มีการบริหารโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 
  3)  ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย   (Laissez-faire Leadership: LF)  หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า ( Non-leadership behavior)  เป็นลักษณะของผู้น าที่ไม่มีความ
พยายาม  ขาดความรับผิดชอบ  ไม่มีการตัดสินใจ  ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมี
ส่วนร่วม  ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การและไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
 Bennis and Nanus (1985)  ได้ศึกษาและวิจัยเชิงคุณภาพกับผู้น าจากองค์การทาง
ธุรกิจและทางราชการในด้านพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และได้
เสนอว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงผ่านพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
  1)  สร้างวิสัยทัศน์ (Attention through vision) 
  2)  สื่อสารวิสัยทัศน์ (Meaning through communication) 
  3)  เป็นแบบอย่าง (Deployment of self) 
  4)  สร้างความน่าเชื่อถือ (Trust through positioning) 
 Conger (1989)  ได้ศึกษาและได้เสนอว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะ
แสดงออกผ่านพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
  1)  สร้างและพัฒนาวิสัยทัศน์ (Sensing opportunity and formulating a vision) 
  2)  สื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a vision that inspires) 
  3)  เพิ่มศักยภาพเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ ( Empowering others to achieve the 
vision) 
  4)  ส่งเสริมให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน (Encouraging commitment in followers) 
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  5)  สร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคคล( Building trust through personal 
commitment) 
 Kotter (1990)  ได้เสนอว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะแสดงออกผ่าน
พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
  1)  ก าหนดวิสัยทัศน์ (Establishing direction) 
  2)  การจัดวางบุคคล (Aligning people) 
  3)  การกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ (Motivating and inspiring) 
 Kouzes and Posner (1995: 166-171) ได้ศึกษาประสบการณ์ภาวะผู้น าทั้งเชิง
พรรณนาและเชิงคุณภาพ  ได้ข้อสรุปว่าองค์ประกอบ 5 ด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
  1) การสร้างกระบวนการที่ท้าทาย  (Challenging the Process) ผู้น าต้องส่งเสริม
ผู้อื่นให้เกิดความคิดใหม่  แนวทางใหม่ในการท างาน  การแก้ปัญหา  และวิธีการท างานในองค์การ  
ส่งเสริม การทดลองคิดค้น พร้อมที่จะเสี่ยงและเปลี่ยนแปลง 
  2) สร้างวิสัยทัศน์ร่วม  (Inspiring a Shared Vision) ผู้น าสร้างความฝัน  วิสัยทัศน์
เกี่ยวกับอนาคต  มีความปรารถนาที่จะเปลี่ยนสิ่งต่างๆ  และจูงใจคนอ่ืนให้ค้นหาความฝัน  
ความหวังและสร้างวิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเห็น และเดินตามด้วยวัตถุประสงค์ที่ไม่ซับซ้อน 
  3. สนับสนุนผู้อ่ืนให้ปฏิบัติ  (Enabling Others to Act) ผู้น าต้องตระหนักว่าเขาไม่
สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ด้วยตัวเอง  ดังนั้นต้องค้นหาและสนับสนุน  ความร่วมมือและประสาน
สัมพันธ์การสร้างทีมและการมอบอ านาจผู้อ่ืน ซึ่งมีทั้งผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหาร ลูกค้า ผู้ผลิต 
  4) เป็นแบบอย่าง  (Modeling the Way) ผู้น าต้องส่งเสริมกระบวนการจัดการการ
วางแผนและติดตามผล  แก้ปัญหา โดยการกระท าที่ได้รับการยอมรับนับถือ  ความไว้วางใจจาก
ผู้อื่น ต้องค านึงถึงความเชื่อถือไว้วางใจ  เนื่องจากมีความชัดเจนในคุณค่า  และมีพฤติกรรมที่คงที่
สม่ าเสมอ 
  5) ส่งเสริมให้ก าลังใจ  (Encouraging the Heart) ผู้น าต้องตระหนักว่าการจะ
บรรลุวิสัยทัศน์  เป็นเรื่องเหนื่อยอ่อนและสับสนวุ่นวาย  จึงต้องรักษาขวัญก าลังใจ  โดยการยอมรับ  
ยกย่องชมเชย ความส าเร็จของทุกคน โดยส่งสัญญาณถึงความเชื่อถือ ยอมรับและให้เกียรติอย่างแท้จริง 
 Kent et al. (1996) ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกถึงความ
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และได้เสนอว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงผ่าน
พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
  1)  มีวิสัยทัศน์ (Visioning) 
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  2)  สร้างความเป็นไปได้ (Creating possibilities) 
  3)  การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating for meaning) 
  4)  ส่งเสริมและพัฒนาผู้ร่วมงาน (Enlisting and developing stakeholders) 
  5)  ต้ังใจสร้างจิตวิญญาณ (Building spirit and willfulness) 
  6)  เป็นแบบอย่าง (Managing one's self) 
 สุพานี  สฤษฎ์วานิช  (2549: 326-327) ได้น าเสนอภาวะผู้น าที่ส าคัญของผู้น าเชิงการ
เปลี่ยนแปลงไว้ ได้แก่ 
  1) มีอิทธิต่อความคิดของผู้ตาม  (Idealized Influence) เนื่องจากผู้น ามีบารมี
(Charisma) หมายถึง  มีความดีอยู่ในตัว  น่าเคารพนับถือ  มีความส านึกในส่วนรวม  น่าเชื่อถือ
ไว้วางใจได้มีความเสมอต้นเสมอปลาย  มีความคิดที่ชัดเจน  สามารถก าหนดแนวทาง  และทิศทาง
ของตนเองที่จะก้าวไปได้  ผู้ตามจึงชื่นชม  เคารพนับถือ  ไว้วางใจ  และเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า  ผู้น าจะ
สร้างแรงดลใจให้เกิดแก่ผู้ตาม 
  2) ค านึงถึงผู้ตามในระดับบุคคล  (Individualize Consideration) โดยให้การ
สนับสนุนให้ความส าคัญกับผู้ตาม ให้เกียรติ ดูแลและปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเห็นความส าคัญ  รับฟัง
ความคิดเห็นอย่างสนใจ  จึงท าให้ทุกคนยอมรับ  ยอมตาม  ทุ่มเทก าลังกาย  ก าลังใจ  เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
  3) กระตุ้นปัญญาของผู้ตาม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนาการเติบโต  เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์  เปลี่ยนแปลงในความเชื่อและ
ค่านิยมตลอดจนความสามารถของผู้ตาม  ให้โอกาสแต่ละบุคคล  และเป็นพี่เลี้ยงให้ในโอกาสที่
เหมาะสมผู้น าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามให้เกิดการตระหนัก  และรับรู้ในปัญหาและหาแนว
ทางแก้ไขปัญหากระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ๆ  จะได้มีพลังปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรให้
ประสบความส าเร็จเพราะผู้น าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟื้น หรือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 
  4) มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) มีความกระตือรือร้น  และมีความคิดเชิงบวก  มองโลกในแง่ดี  โดยผู้น า
จะท าให้ผู้ตามมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าองค์กรสู่กา
เปลี่ยนแปลง  สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
สภาพแวดล้อมได้เร็ว 
  5) เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  ให้เกิดขึ้นกับองค์กร  เช่น การพลิกฟื้น
องค์กรให้ประสบความส าเร็จ  องค์กรจะต้องการผู้น าประเภทนี้เป็นอย่างมาก  เพื่อให้องค์การอยู่
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รอดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่เกิดเหตุการณ์วิกฤต  มีความผันผวน  ความไม่แน่นอนสูง  เกิดวิกฤต
ศรัทธาจากประชาชน 
 ฐิติพงศ์ คล้ายใยทอง  (2547: 31-32) กล่าวว่า  หากพิจารณาถึงความสอดคล้อง
ระหว่างทฤษฎีกับการปฏิบัติภายใต้บริบทที่เหมาะสมกับประเทศไทย  โดยเฉพาะในด้านการศึกษา  
สามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อันได้แก่ การสร้างและการสื่อสาร
วิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่าง การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  และการจูง
ใจเชิงดลใจซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1) การสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผู้บริหารสามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าประสงค์  โดยใช้วิธีการต่างๆ  ที่เหมาะสม  ได้แก่ การกระตุ้นให้ครูเกิด
วิสัยทัศน์ซึ่งเป็นเป้าประสงค์ในอนาคต  และให้ครูด าเนินการให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์  
และเป้าประสงค์ที่วางไว้ การจูงใจให้ครูเกิดความรู้สึกที่รับผิดชอบต่อเป้าประสงค์ของโรงเรียน  การ
ช่วยอธิบายให้ครูเข้าใจความหมายอย่างชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาในรูปของการ
น าไปปฏิบัติให้บรรลุผลในเรื่องของการท างาน  และการจัดการเรียนการสอน  การติดต่อสื่อสาร
เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้แก่บุคลากรระดับต่างๆ ทั้งในและนอกโรงเรียน  ได้แก่ ครู นักเรียน 
ชุมชนองค์กรต่างๆ ที่มีส่วนช่วยเหลือและสนับสนุนสถานศึกษา  ตลอดจนหน่วยงานทางการศึกษา
ที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนครูอย่างสม่ าเสมอ  และประเมินผลความก้าวหน้าของครูในการ
ด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ของสถานศึกษา  การจัดเตรียมบุคลากรที่เหมาะสม  
ส าหรับการด าเนินการให้บรรลุเป้าประสงค์ของโรงเรียนกับเป้าประสงค์ส่วนบุคคลของบุคลากรโดย
มติเอกฉันท์ของบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา  การสนับสนุนให้ครูทุกคนจัดวางเป้าประสงค์ของ
ตนเองให้สอดคล้องสัมพันธ์กับเป้าประสงค์ของโรงเรียน 
  2) การเป็นแบบอย่าง หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารในเรื่อง
การน าโดยการกระท า การแสดงความมีพลังและความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  การแสดงให้
เห็นถึงความตั้งใจที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรมใหม่ๆ  การออกแบบและเป็น
แบบอย่างในการใช้เทคนิคการแก้ปัญหา  การเป็นแบบอย่าง  หรือสัญลักษณ์ของการประสบ
ผลส าเร็จ การเปิดโอกาสให้บุคลากรของโรงเรียนได้ปฏิบัติตามแบบอย่าง  ท าให้ครู นักเรียนมีความ
ไว้วางใจ เลื่อมใสศรัทธา ให้ความนับถือต่อผู้บริหาร 
  3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการท าให้ครูเกิด
มุมมองใหม่ๆ  และเลือกใช้วิธีการใหม่ๆ  เพื่อน ามาจัดการเรียนการสอน  ปฏิบัติงานและแก้ปัญหา
การสร้างความท้าทายให้ครู  มีความอยากรู้  อยากซักถาม  พิสูจน์ ตรวจสอบค่านิยม  และความเชื่อ
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พื้นฐานต่างๆ  ทราบแนวความคิดใหม่  ผู้บริหารเองก็เป็นประดุจแหล่งทรัพยากร  ส าหรับ
แนวความคิดใหม่ในการพัฒนาวิชาชีพของครู  โดยกระตุ้นให้ครูได้เกิดแนวคิด  เพื่อพัฒนางานที่ส่ง
ถึงนักเรียนการสนับสนุนครูให้พัฒนาตนเองจากการพัฒนาวิชาชีพให้ก้าวหน้า  สนับสนุนครูให้
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง  กระตุ้นให้เกิดการอภิปรายประเด็นความคิดใหม่ๆ  เพื่อ
น าไปสู่การปฏิบัติตามทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษาและการอ านวยการช่วยเหลือ
บุคลากรในการเรียนรู้ร่วมกัน และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
  4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่สนใจครูแต่
ละคนให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ของครู  ผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงพัฒนา  ส่งเสริมให้ครู
ได้พัฒนาความสามารถเป็นรายบุคคล  ยกระดับคุณภาพของครูให้สูงขึ้น  ท าหน้าที่จัดเตรียม
ทรัพยากรที่จะสนับสนุนช่วยเหลืออย่างใกล้ชิดในการพัฒนาวิชาชีพของครูแต่ละคน  การน า
ความคิดของครูแต่ละคนไปสู่ระดับการพิจารณา  เพื่อน ากรอบความคิดนั้นไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของสถานศึกษาต่อไป  การสนับสนุนครูให้มีความพยายามในการปฏิบัติงาน  โดย
วิธีการใหม่ๆ  ตามความสนใจของครู  การปฏิบัติต่อครูแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกัน  ท าให้ครูเกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อการสนับสนุนช่วยเหลือของสถานศึกษา ท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มทางศีลธรรมแก่ครู 
  5) การจูงใจเชิงดลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างความมั่นใจ  ความเชื่อมั่น
ความคาดหวังแก่ครูว่าจะท างานได้ส าเร็จ  การสร้างความคิดหวังที่สูงให้ครูเป็นมืออาชีพ  และเป็น
นักนวัตกรรมที่มีประสิทธิผลที่สามารถน านวัตกรรมน ามาปรับใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้
อย่างมีประสิทธิผล  การโน้มน้าวจิตใจให้ครูเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระท า  เพื่อตนเองไปสู่
การท าประโยชน์เพื่อโรงเรียน  โดยการใช้วิธีการพูดที่โน้มน้าวจิตใจในการท างาน  รวมทั้งหาวิธีการ
กระตุ้นจูงใจครูให้ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จ  ความต้องการอ านาจและ
ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
 ซึ่งจากการทบทวนเอกสาร  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น  สามารถสังเคราะห์
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ ดังตารางที่ 1  
 
 
 
 
 
 



42 
 

 

ตารางท่ี 1  ผลการสังเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎี  ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 

                                 
                               ผู้วิจัย 
องค ์
ประกอบ 
ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์,  
การเป็นแบบอย่าง  

      * 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ       * 
3.การกระตุ้นทางปัญญา         * 
4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล         * 
5.การสร้างกระบวนการท่ีท้าทาย        
6.การมีวิสัยทัศน์          
7.เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง        

 
 จาก การศึกษา  พบว่าแนวคิดและทฤษ ฎีที่เกี่ยวข้องในเรื่องของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นมีหลายทฤษฎี  แต่มีองค์ประกอบหลักอยู่ 4 องค์ประกอบหลัก  ผู้วิจัยจึงยึดทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  Bass and Avolio (1994)  มาใช้ เป็นกรอบในการวิจัยครั้งนี้
เนื่องจาก มีความครอบคลุม 4 องค์ประกอบหลักและ เป็นทฤษฎีที่สามารถน ามาใช้ได้ในทุก
สภาวการณ์ มีความสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในปัจจุบัน 
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2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 จากการศึกษา ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
พบว่ามีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งในและต่างประเทศ
ดังนี้   

 การศึกษาวิจัยในประเทศนั้น  ศิริลักษณ์  กุลวนิธีวัฒน์ (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  บรรยากาศองค์การกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ  
จ านวน 300 คน  ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  บรรยากาศองค์การและการใช้เหตุผลเชิง
จริยธรรม  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และ
บรรยากาศองค์การร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 33.00   สุนทรีภรณ์  
แก้วกนก (2546) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนทางสังคม  
สุขภาพจิตและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า  โดยการสนับสนุนทาง
สังคม สุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 75.2  
ปรารถนา  ทิพย์สีนวล ( 2547) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู  ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   
 นอกจากน้ี  สกาวรัตน  ไกรจันทร  (2548)  ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต อภาวะผู้น าของ
พยาบาลวิชาชีพ  หน่วยบริการปฐมภูมิ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปร
พยากรณ ที่สามารถพยากรณ ภาวะผู้น าของพยาบาลวิชาชีพ  ได อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05 คือคุณลักษณะของงาน  ประสบการณการท างาน  และความพึงพอใจในงาน โดยสามารถร วม
กันพยากรณ ภาวะผู้น าของพยาบาลวิชาชีพ  ได ร อยละ 47.6  สวิตรา  ผิวงาม ( 2548) ได้ศึกษา
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  เชาวน์อารมณ์ และความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับเชาวน์อารมณ์   ชาคริต  มานพ (2550)  ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือนักเรียนเตรียมทหาร จ านวน 
320 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจัยพบว่าโมเดลเชิงสาเหตุโดยภาพรวม
ประกอบด้วยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  
ได้แก่ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรเชาวน์อารมณ์  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
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ทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ได้แก่ ตัวแปรการสนับสนุนทาง
สังคม  และตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ศุภรัตน์  บัวหลวง ( 2550)  ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา
และรองผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  300  คน  ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปรพยากรณ์ที่ร่วมกัน
ท านายภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาได้ดีที่สุด มี   5 ตัว  ได้แก่  วิสัยทัศน์  ความเป็นที่เชื่อถือ
ได้  การตัดสินใจ  บุคลิกภาพ  และความสามารถในการจูงใจ   สุรีรัตน์  นนท์ตุลา ( 2550) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน : กรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน  155  
คน  ผลการวิจัยพบว่า  การสนับสนุนทางสังคม สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 55.40   
 ส่วนการศึกษาวิจัยต่างประเทศนั้น   Sivanathan and Fekken (2002: 198)  ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  การมีคุณธรรมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
คณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย  โดยกลุ่มตัวอย่างคือคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย จ านวน 58 คน และ
ผู้ช่วยของผู้บริหาร จ านวน 232 คน ผลการวิจัยพบว่า  เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในทางบวก  นอกจากน้ีเชาวน์อารมณ์และการมีคุณธรรมร่วมกันท านายภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ร้อยละ 17  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  Mandell and 
Pherwani (2003) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของเชาว์อารมณ์กับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
โดยเปรียบเทียบระหว่างเพศ  พบว่า  เชาว์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  Hougton et al. (2004: 427-441) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าในตนเองกับบุคลิกภาพ  พบว่าภาวะผู้น าในตนเองมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   Hautala (2006: 777-794) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของประเทศฟินแลนด์   โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร 
จ านวน 439 คน  และรองผู้บริหาร จ านวน 380 คน ในประเทศฟินแลนด์  ผลการวิจัยพบว่า
บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   Kerr et al. (2006: 265)  ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับประสิทธิผลของภาวะผู้น า  โดยกลุ่มตัวอย่าง 
คือ หัวหน้างาน จ านวน 38 คน และพนักงาน จ านวน 1,258 คน  ในโรงงานขนาดใหญ่ ผลการวิจัย
พบว่าเชาวน์อารมณ์สามารถท านายประสิทธิผลของภาวะผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
Judge et al. (2002 ; cited in Bartone  et al., 2009: 499)  ได้ท าการศึกษารูปแบบของ
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องค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 ประการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่าองค์ประกอบของ
บุคลิกภาพ 5 ประการส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Bartone et al. (2009: 498) ได้
ท าการศึกษาอิทธิพลขององค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 ประการ  ความอดทน  และบรรทัดฐาน
ทางสังคม ต่อประสิทธิภาพของผู้น า  โดยกลุ่มตัวอย่างคือนักเรียนเตรียมทหารของสหรัฐอเมริกา  
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบของ
บุคลิกภาพ 5 ประการ  ความอดทน  และบรรทัดฐานทางสังคม  สามารถร่วมกันท านาย
ประสิทธิภาพของผู้น าได้  และ Polychroniou (2009: 343)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์
อารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ที่กระทบของประสิทธิผลของทีมงาน  
พบว่าเชาวน์อารมณ์ส่งผลในทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ท าให้
ประสิทธิผลของทีมเพิ่มขึ้น 
 จากการทบทวนเอกสาร  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น  สามารถสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ ดังตารางที่ 2 ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีหลายปัจจัย  ผู้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ในการเลือก ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยใช้ปัจจัยที่มีผู้ศึกษาส่วนใหญ่มีแนวคิดตรงกันมากกว่าหรือ เท่ากับ 3 ท่าน  โดยผล
จากตารางพบว่า  มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  การสนับสนุนทางสังคม  ความผูกพันต่อองค์การ  
บุคลิกภาพ  และเชาวน์อารมณ์  เข้าเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น   ผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรนี้มา
ท าการศึกษา  ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละตัวแปร  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ตารางท่ี 2  ผลการสังเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
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 2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์    
  2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
   นักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ไว้ดังนี้ 
   McClelland (1953: 110-111) ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  แข่งขันกับมาตรฐานอันดี
เยี่ยม  พยายามต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆ หลีกเลี่ยงความล้มเหลว เพื่อให้การท างานหรือการ
แก้ปัญหาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ รู้สึกสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อไม่
ประสบความส าเร็จ   Murray (1966: 246) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึงความปรารถนาที่
จะได้รับผลส าเร็จในกิจกรรมต่างๆ มีความต้องการที่จะเป็นผู้น าในการท างานอย่างอิสระ  มีความ
เพียรพยายามที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอันสูงสุดที่ได้ต้ัง
ไว้  Atkinson (1966: 240-241) อธิบายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
รู้ตัวว่าการกระท าของตนจะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเองหรือผู้อื่น โดยเทียบเคียงกับ
มาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลจาการประเมินเป็นสิ่งที่พอใจเมื่อกระท าจนส าเร็จ และไม่น่าพอใจเมื่อ
กระท าไม่ส าเร็จก็ได้   Gordon(1996: 129) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความต้องการที่จะบรรลุผล
ส าเร็จและแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะหรือความเชี่ยวชาญของตนเอง บุคคลที่แสวงหาและเรียนรู้งาน
ที่ยากอย่างต่อเนื่องเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง Lindgren (1967: 31-34) ให้ความหมาย
ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็นความต้องการความส าเร็จ ซึ่งความต้องการดังกล่าวเปรียบได้กับ
ความต้องการชั้นสูงของมาสโลว์  ที่เป็นความต้องการที่จะเข้าใจตนเอง ทั้งในด้านความสามารถ 
ความถนัด รวมทั้งศักยภาพอ่ืนๆ และมีความปรารถนาที่จะใช้ความสามารถและศักยภาพอย่าง
เต็มที่  Good (1973: 375) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความปรารถนาและความพยายาม
อย่างสูงของนักเรียนที่จะศึกษาให้บรรลุสัมฤทธิผลตามเกณฑ์ที่ต้ังไว้ และเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ทั่วไปของการศึกษา Spence and Helmreich (1983 อ้างถึงใน Franken,1994: 428) กล่าวว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะให้งานส าเร็จ มีพฤติกรรมมุ่งงาน เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพส่วนตัวของบุคคลกับมาตรฐานภายในหรือภายนอก รวมทั้งการแข่งขันกับบุคคลอื่น
หรือเปรียบเทียบกับมาตรฐานดีที่สุด   Newstrom and Davis (1997: 124) ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับที่ต้องการได้รับชัยชนะ  บรรลุผลในเป้าหมายที่ต้ังไว้  และปรับปรุงพัฒนา
ให้ดียิ่งขึ้น  Baron (1998: 402) ได้กล่าวไว้ว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จในงานที่ยากและบรรลุตามมาตรฐานที่ต้ังไว้อย่างดีเยี่ยม  ยงยุทธ  เกษสาคร ( 2541) 
กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึงความปรารถนาที่จะบรรลุถึงผลส าเร็จในงานที่ยุ่งยากซับซ้อน 
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ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ในการแก้ปัญหาเพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จ 
ต้องการมีอิสระในการท างานและการแสดงออก ต้องการชัยชนะในการแข่งขัน มุ่งมั่นที่จะท าให้ดีเลิศ มี
ความสบายใจเมื่อพบกับความส าเร็จและวิตกกังวลเมื่อพบกับความล้มเหลว   สิริพร  ทองบุญเกื้อ 
(2547: 51) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะกระท ากิจกรรม
โดยมุ่งให้เกิดความส าเร็จในงาน  พยายามแข่งขันกับมาตรฐานของความเป็นเลิศ  แข่งขันกับผู้อ่ืน  
แม้จะเผชิญกับอุปสรรค  หรือความยากล าบากก็สามารถหาวิธีต่างๆเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
งาน จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้   นารีรัตน์  นิลประดับ (2547 : 31)  กล่าวว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์หมายถึง  ความปรารถนาของบุคคลที่จะพยายามท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลง
ด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยม มีความพอใจที่ได้ใช้ความสามารถในการกระท าสิ่งที่ยาก  และพยายามที่
จะฝ่าฟันเอาชนะอุปสรรคต่าง  ๆโดยไม่ย่อท้อ  จะรู้สึกมีความสุขสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ  
และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความล้มเหลว   ชาคริต  มานพ (2550: 33)  กล่าวว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
หมายถึง  แรงจูงใจภายในบุคคลที่เปรียบเหมือนพลังในการผลักดันให้บุคคลนั้นฝ่าอุปสรรค  เกิด
ความมุ่งมั่นที่จะผลิตผลงานให้มีความเป็นเลิศ  โดยเรียนรู้จากความล้มเหลวจนสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จ ก่อให้เกิดประโยชน์กับตนเองและสังคม และมัณฑิรา  เกิดพิพัฒน์ ( 2550: 19) 
กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง  ความต้องการของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จใน
กิจกรรมที่ตนเองปฏิบัติอยู่ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค พยายามคัดสรรวิธีการต่าง  ๆ เพื่อแก้ไขปัญหา
อุปสรรคที่เกิดขึ้น มีความทะเยอทะยานที่จะน าพาตนเองไปสู่ความส าเร็จ  ต้องการความเป็นอิสระ
ในการปฏิบัติงาน ต้องการแข่งขันกับมาตรฐานที่ดีของตัวเอง  เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของตนเองดี
ยิ่ง ๆขึ้นไป เพื่อบรรลุมาตรฐานที่ตนเองต้ังไว้  เมื่อประสบความส าเร็จจะมีความพอใจ  สบายใจ 
หากไม่ประสบความส าเร็จ  จะเกิดความวิตกกังวล  ไม่สบายใจ  และบุคคลนั้นก็จะพยายามต่อไป
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองต้ังความหวังไว้   
   จากความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ข้างต้น จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ         
ใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง การที่บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงาน  โดยมุ่งความส าเร็จของงาน  
พยายามแข่งขันกับมาตรฐาน และปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ดีที่สุดแม้จะเผชิญกับอุปสรรค ก็จะต้ังใจ
ท างานจนประสบความส าเร็จ  
  2.1.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
   จากการศึกษาทฤษฎีพื้นฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้น มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้ศึกษาและน าเสนอไว้ดังต่อไปนี้ 
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   1) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Atkinson 
   Atkinson (1964: 240-268) ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นตัวแบบ  
หรือสมการเชิงคณิตศาสตร์  โดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีการตัดสินใจ  เพื่อท านายแนวโน้มของ
พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์  โดย Atkinson เชื่อว่าสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลกระท ากิจกรรมต่าง  ๆ เพื่อมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ น้ันข้ึนอยู่กับผลบวกขององค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่  1) สิ่งโน้มน้าวจิตใจเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ความเข้มข้นของความมุ่งหวังหรือการรับรู้โอกาส
ที่จะประสบผลส าเร็จและค่าของสิ่งล่อใจที่เป็นเป้าหมายความส าเร็จ  2) สิ่งโน้มน้าวจิตใจเพื่อ
หลีกเลี่ยงความล้มเหลว ซึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความล้มเหลว การรับรู้โอกาสที่จะ
เกิดความล้มเหลว และค่าเฉลี่ยของสิ่งล่อใจที่เป็นเป้าหมายของความล้มเหลว  และ 3) สิ่งยั่วยุจาก
ภายนอกที่ท าให้บุคคลอยากท ากิจกรรมนั้นหรือไม่ 
   2) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 
   McClelland ได้น าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์  
(McClelland’s Achievement Motivation theory)  โดยแมคคลีแลนด์ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ  โดยมีพื้นฐานแนวคิดมาจากรูปแบบแรงจูงใจของแอตกินสัน ซึ่งเป็นรูปแบบที่สามารถ
น ามาอธิบายพฤติกรรมของบุคคล  หรือการกระท าที่เกี่ยวกับความต้องการสัมฤทธิ์ผล  (Need for 
Achievement) โดยสรุปว่าแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใด  ๆ น้ัน ขึ้นอยู่กับพลังความ
เชื่อหรือความคาดหมายว่าพฤติกรรมที่จะท านี้  จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายซึ่งมีคุณค่าสูงส าหรับ
บุคคลนั้น ๆ ได้ ทั้งนี้แมคคลีแลนด์ได้ศึกษาและได้อธิบายถึงแรงจูงใจของบุคคลไว้  3 ประการ
(McClelland, 1961: 36-62) ได้แก ่ 
    1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for Achievement) หมายถึง ความปรารถนาท่ี
จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  โดยพยายามแข่งขันกับมาตรฐานในระดับที่สูงดีเยี่ยม  
พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  รู้สึกมีความสุขสบายใจ เมื่อ
ประสบความส าเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อไม่ประสบความส าเร็จ  
    2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ( Need for  Affiliation) หมายถึง ความปรารถนา
ที่จะอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม  ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน ต้องการเป็นที่นิยมหรือรักใคร่ชอบพอ
ของคนอ่ืน  สิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ผู้อื่นยอมรับตนเอง  
    3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Need for Power)  หมายถึง  ความปรารถนาที่จะ
ได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่าผู้อ่ืน  พยายามที่จะควบคุมสิ่งต่าง ๆ ให้คุณให้โทษแก่ผู้อ่ืน  รู้สึกภาคภูมิ
ในเมื่อได้ท าในสิ่งที่เหนือกว่าผู้อ่ืน   
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   3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Spence and Helmreich  
    Spence and Helmreich (1983 cited in Franken,1994: 428) ได้เสนอ
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เรียกว่า  The Spence – Helmreich Model โดยแนวคิดที่ส าคัญของ
ทฤษฎีนี้ คือการแยกพิจารณาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ออกเป็นองค์ประกอบ 3 มิติ ได้แก่ 
    1) ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความมุ่งมั่นในการท างานโดยค านึงถึง
ความพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุดอย่างเต็มความสามารถ  แม้จะไม่เป็นท่ีชื่นชอบของผู้ร่วมงาน  
มีความสุขในการท างาน  โดยมุ่งให้เกิดความส าเร็จและมีการงานท าอย่างต่อเนื่อง 
    2) ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  หมายถึง  ความต้องการในการ
ใช้ความคิดและการท างานในสิ่งที่ยาก  และท้าทายความสามารถด้วยตนเอง  แม้เป็นงานที่ตนไม่
ถนัดหรือไม่แน่ใจว่าจะท าได้  มีความภูมิใจเมื่อได้ท างานส าเร็จ  โดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
    3) ความต้องการการแข่งขัน  หมายถึง  ความต้องการท างานในสถานการณ์
ที่มีการแข่งขัน  เปรียบตนเองและผู้อื่น  โดยพยายามท างานให้ดีกว่าผู้อื่นและให้ความส าคัญกับ
ชัยชนะในการท างาน  มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นท างานได้ดีกว่าตน  และจะเพียรพยายามมาก
ขึ้นเมื่อแข่งขันกับผู้อ่ืน 
   จากการศึกษาของ McClelland  ที่ท าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับ
บุคคลของผู้ประกอบการ  พบว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะการตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยว  
ไม่ชอบอาศัยโชคลาภ  เป็นผู้ที่เชื่อมั่นในความสามารถของตน  มีความกระตือรือร้น  เป็นแรง
กระตุ้นจากภายในซึ่งเกิดจากความพึงพอใจ (อ้างถึงในชาคริต มานพ, 2550: 36)  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  Loke  (อ้างถึงใน  สิริพร  ทองบุญเกื้อ, 2547: 60) ซึ่งได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าของ
พยาบาลวิชาชีพ  พบว่าภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจ าการ   สุรีรัตน์  นนท์ตุลา (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า และร่วมสามารถพยากรณ์ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .554  และศิริลักษณ ์ กุลวนิธีวัฒน์ 
(2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  บรรยากาศ
องค์การกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์  ผลการวิจัยพบว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และบรรยากาศองค์การร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 33.00  
ซึ่งสอดคล้องกับศุภรัตน์  บัวหลวง ( 2550)  ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา  จังหวัดร้อยเอ็ด  ผลการวิจัยพบว่าความสามารถในการจูงใจเป็นตัวแปรหนึ่งที่เป็นตัว
แปรพยากรณ์ที่ร่วมกันท านายภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาได้  และชาคริต  มานพ ( 2550)  
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ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  โดยพบว่าตัว
แปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  จึงสรุปได้ว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะสามารถแสดง
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน   
   โดยในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยใช้แนวคิดของ  
Spence and Helmreich (1983) เป็นกรอบในการวิจัยเพราะมีความสอดคล้องกับพฤติกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนในยุคปัจจุบัน 

 2.2 ความผูกพันต่อองค์การ 

  2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นสิ่งที่ทุกองค์การต้องการให้สมาชิกขององค์การมี
อยู่ในตัวของสมาชิก  ซึ่งความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้ดังนี ้
  Kanter (1968: 499) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  คือ ความ
เต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุ่มก าลังกาย  เพื่อท างานให้กับองค์การ  และมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การด้วย  Buchanan II (1974: 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  ความ
ผูกพันองค์การเป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิ
นมขององค์การ และปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ  Porter and Others (1974: 604) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การ  เป็น
ระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกต่อองค์การ  Steers (1977: 46) ให้ความหมาย
ของความผูกพันองค์การว่า เป็นความรู้สึกที่ผู้ปฏิบัติงานแสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ  มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกองค์การคนอ่ืน  ๆ และเต็มใจที่จะท างาน
หนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์การ  ความผูกพันองค์การเกี่ยวพันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้า  พฤติกรรมที่แสดงออก  คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติตามให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ  Marsh and Mannari (1977: 57) กล่าวว่าความผูกพันองค์การ  คือ ความต้ังใจของ
พนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างยิ่งยวดในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ  ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์การตลอดไป  ระดับความเข้มข้นของความรู้สึกที่เป็น
เจ้าของหรือ  ความจงรักภักดีต่อองค์การ  การยอมรับเป้าหมายที่ส าคัญและคุณค่าขององค์การ  
และรวมตลอดถึงการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การด้วย  Mowday และคณะ  (1982) กล่าวว่า  ความ
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ผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร ยินดีที่จะอุทิศตนเองเพื่อปฏิบัติงานให้กับ
องค์กร ด้วยความเชื่อมั่น  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป   Northcraft and Neale 
(1990: 464-465) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง   ความสัมพันธ์อย่าง
ลึกซึ้งระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับองค์การ   วิรัช สงวนวงศ์วาน ( 2531) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การหมายถึง เป็นความผูกพันของสมาชิกที่มีต่อตัวองค์การหรือห้องท างาน  แต่เป็นความ
ผูกพันระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้จัดการของเขาต่างหาก  หากสมาชิกมีความเคารพ 
ชอบหัวหน้าหรือผู้จัดการ  แม้งานที่ท าจะล าบากยากเข็ญเขาก็จะพยายามท าจนส าเร็จ  และ  
พิมพ์ชนก เพ็งนาเรนทร์ (2545 อ้างถึงใน วันวิสาข์  แสงประชุม , 2547: 9) ได้กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร  เป็นความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อองค์กร  โดยมีความรู้สึกเห็นด้วยกับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน  ใช้ความสามารถและ
ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จและปรารถนาที่จะท างานให้
องค์กร  โดยไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออก   วันวิสาข์  แสงประชุม (2547 : 9)  ได้สรุปว่า
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  มีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์กร  โดยไม่คิดที่จะ
เปลี่ยนแปลง หรือโยกย้ายไปท างานในองค์กรอ่ืน 
  จากความหมายข้างต้น จึงสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง ความรู้สึก
ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ   มี
ค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกองค์การคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์การ   

  2.2.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอไว้  
ดังนี้  Buchanan II(1974 : 533) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ จะประกอบด้วยองค์ประกอบ    
3 ประการ คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ  และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของเช่นกัน  
2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ
ตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ  (Loyalty) คือความรู้สึกรักและ
ผูกพันต่อองค์การ   Porter and Others (1974: 604) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การนั้น จะมี
ลักษณะความสัมพันธ์ ดังนี้  คือ 1) สมาชิกมีเจตคติที่สอดคล้องกลมกลืนกับวัตถุประสงค์และ
ค่านิยมขององค์การ  2) สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ 3) สมาชิกมี
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์การนั้นต่อไป   Steers (1977: 46-56 ; cited in Northcraft 
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and Neale., 1990: 465) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของ
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ  ซึ่งสามารถแสดงให้
เห็นถึง  1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ   2) ความ
คาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ   3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ   Northcraft and Neale (1990: 464-465) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ จะมีองค์ประกอบทั่วๆไป 3 ประการ คือ 1) มีศรัทธาและเชื่อมั่นในเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์การ 2) มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ   และ 
3) มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ  ซึ่งความผูกพันของสมาชิกขององค์การ  มิใช่เป็น
เพียงความจงรักภักดีต่อองค์การเท่านั้นแต่เป็นเรื่องของบทบาทและวิธีปฏิบัติของเขาที่มีต่อ
องค์การด้วย  Porter et al. (1974: 604 ; cited in Newstrom and Davis, 1993: 97) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ  จะมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 1) มีความศรัทธาและยอมรับในคุณค่า
และเป้าหมายขององค์การ 2) มีความตั้งใจและความพร อมที่จะใช้ ความพยายามที่มีอยู่ เพื่อ
องค์การ และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่คงความเป็นสมาชิกขององค์การ   
  Allen and Meyer (1990  อ้างถึงในชาคริต  มานพ, 2550: 44) ได้เสนอไว้ว่า
ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ  1) ความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกผูกพันของสมาชิก หรือความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน และมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ  2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการท่ีได้รับสิ่งตอบแทนเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การของสมาชิก โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อการท างาน
ของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  3) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน ( Normative Commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากค่านิยม  วัฒนธรรม
หรือบรรทัดฐานของสังคม  โดยแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ  เป็น
เหมือนภาระผูกพัน หรือหน้าที่ที่สมาชิกได้รับการปลูกฝังว่าพวกเขาควรจะอยู่ในองค์การ  Spector 
(2000: 217) ได ให้แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  มี 3 ประเภท คือ 1) ความผูกพันที่ต่อเนื่อง  
(Continuance Commitment) หมายถึง  การท่ีบุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได ลงทุนไปขณะที่เป็นสมาชิกองค์การและจะต้องสูญเสียถ้า
ไปจากองค์การ 2) ความผูกพันทางอารมณ์  (Affective Commitment) เป็นเป้าหมายของปัจเจก
บุคคลและเป้าหมายขององค์การสอดคล องกัน หมายถึง  ความแรงกล าของความปรารถนาของ
บุคคลที่จะท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การเพราะ ว่าเขาเห็นด้วยหรือต้อง การจะท าเช่นนั้น  
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เป็นการผูกมัดทางอารมณ์ในการเ ป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวของกับ องค์การ 3) ความผูกพันเนื่องจาก
บรรทัดฐานของสังคม  (Normative Commitment) โดยแนวคิดนี้มองความผูกพันต่ อองค์การว่า
เป็นความจงรักภักดี และตั้งใจอุทิศตนใหกับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและ
สังคม ..คือ..บุคคลรู สึกว่าเมื่อ เข้าเป็น สมาชิกในองค์การก็ต องมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
เพราะเป นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสม  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิก
จะต้องมีการปฏิบัติหน าท่ีในองคก์าร 
  จากองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า  ความ
ผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 3 ประการ  คือ  
   1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยมขององค์การ   
   2) มีการใช้ความพยายามของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ   
   3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ 
  จากแนวคิดข้างต้นจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การนั้น เมื่อเกิดกับบุคคลใด ก็
จะท าให้บุคคลนั้นมีแรงบันดาลใจที่จะท างานให้กับองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ      
วรรณดี  ชูกาล ( 2540)  ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับควา มยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันกับองค์การ และจรัสศรี 
ไกรนที (2539) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  กับ
การยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
พบว่า การยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
นอกจากน้ี ปรารถนา ทิพย์สีนวล ( 2547)   ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู  พบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   และชาคริต มานพ (2550) 
ที่ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร โดยพบว่าตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
นักเรียนเตรียมทหาร  ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การจึงมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ตัวผู้บริหารโรงเรียน 

  โดยในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การโดยใช้แนวคิดของ  
Steers (1977) เป็นกรอบในการวิจัย  เพราะมีความสอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
ในยุคปัจจุบัน 
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 2.3 การสนับสนุนทางสังคม 

  2.3.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

  การสนับสนุนทางสังคมเป็นสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคลมีการติดต่อปฏิสัมพันธ์กันใน
สังคม  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
  Cobb (1976: 300) กล่าวว่าการสนับสนุนทางสังคม  หมายถึงการที่บุคคลได้รับ
ข้อมูลที่ท าให้เชื่อว่าตนเองมีบุคคลที่ให้ความรัก  ความเอาใจใส่  เห็นคุณค่า  ได้รับการยกย่อง     
นับถือ  ยอมนับว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและมีหน้าที่ต้องปฏิบัติร่วมกัน  Thoits (1982: 
147-148) ได้ให้ความหมายว่า  แรงสนับสนุนทางสังคม  เป็นการที่บุคคลในเครือข่ายสังคมได้รับ
การช่วยเหลือด้านอารมณ์และสังคม สิ่งของหรือข้อมูล  ซึ่งการสนับสนุนนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถ
เผชิญและตอบสนองต่อความเจ็บป่วยหรือความเครียดได้  ในระยะเวลาที่รวดเร็วขึ้น  และเห็นว่า
เป็นมโนทัศน์หลายมิติ ซึ่งจะพิจารณามิติใดมิติหนึ่งไม่ได้ต้องพิจารณารวมกันทุกด้าน   Tiden and 
Weinert (1987: 77)  ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นการช่วยเหลือทางจิตสังคม  
สิ่งของเงินทองและแรงงานที่บุคคลได้รับจากเครือข่ายทางสังคม  Pender (1996: 257) ให้
ความหมายว่า  การสนับสนุนทางสังคม  เป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ  การได้รับ
การยอมรับ  ความรัก และนับถือ   Brown  (อ้างถึงในชาคริต มานพ,  2550: 56) กล่าวว่า การ
สนับสนุนทางสังคม  หมายถึงการที่บุคคลในเครือข่ายทางสังคมได้รับความช่วยเหลือในด้าน
อารมณ์  สังคม  สิ่งของ  และข้อมูลข่าวสาร  จากการติดต่อสัมพันธ์กันของบุคคลในสังคม ท าให้
บุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองต่อความเครียดได้รวดเร็ว  
  สุนทรีภรณ์  แก้วกนก ( 2546: 23) ให้ความหมายว่าการสนับสนุนทางสังคม เป็น
ความช่วยเหลือ การประคับประคองจากบุคคลอื่นที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทางอารมณ์ 
สังคม วัตถุและข้อมูลข่าวสาร ท าให้บุคคลเกิดความมั่นคงทางอารมณ์ สามารถเผชิญปัญหา และ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข   ปิติมา ฉายโอกาส (2546 : 33) กล่าวว่าการ
สนับสนุนทางสังคม  หมายถึงการท่ีบุคคลได้รับความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น
ในสังคม เช่น บิดา มารดา พี่น้อง ญาติ เพื่อนและผู้ร่วมงาน  ทั้งด้านวัตถุ  สิ่งของ ด้านการเงิน  
ข้อมูลข่าวสาร  อารมณ์ การยอมรับนับถือ  ได้รับความรัก  เอาใจใส่จากบุคคลในสังคม  ท าให้เกิด
ความรู้สึกมั่นคง  เชื่อว่ามีคนรักและสนใจ  มีคนยกย่อง  และมองเห็นคุณค่า  รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของสังคม  ณัฏฐณิชย์ สวัสดีมงคล (2547: 17) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม หมายถึงการ
สนับสนุนแนะน า  ช่วยเหลือทางด้านอารมณ์  สังคม วัตถุ สิ่งของ ข้อมูล รวมทั้งข้อมูลข่าวสารจาก
บุคคลที่อยู่ในสังคม ที่ท างาน ผู้บังคับบัญชา  และบุคคลในครอบครัวเป็นการให้ความรัก  เอื้ออาทร 
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ห่วงใย  ความมีคุณค่าและให้การยกย่อง  ซึ่งการสนับสนุนทางสังคมดังกล่าวจะช่วยให้ผู้บริหาร
โรงเรียนมีก าลังใจในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ   และสุรีย์รัตน์  
นนท์ตุลา (2550: 29)  ได้กล่าวไว้ว่า  การสนับสนุนทางสังคมเป็นการช่วยเหลือซึ่งกันและกันของ
บุคคลในสังคมทั้งด้านวัตถุ  ข่าวสาร  และจิตใจ  ส่งผลต่อบุคคลให้เกิดความรู้สึกมั่นคงทาง
อารมณ์  แก้ปัญหาและพร้อมเผชิญปัญหาอย่างเข้มแข็งในสังคม   
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึงการปฏิสัมพันธ์
ของบุคคลในสังคม  มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งทางด้านจิตใจ  วัตถุ  และข่าวสาร  ส่งผลให้
บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  พร้อมเผชิญกับปัญหา และด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้   

  2.3.2 ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม 

  Kaplan et al. (1977: 50-51) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  2 ชนิด คือ
1) การสนับสนุนทางสังคมที่เป็นรูปธรรม  (Tangible support) ซึ่งอาจอยู่ในรูปของการช่วยเหลือ
ด้านการเงินหรือการช่วยเหลือด้านร่างกาย 2) การสนับสนุนทางสังคมที่เป็นนามธรรม  (Intangible 
support) อยู่ในรูปของการให้ก าลังใจ ความรัก และความอบอุ่นทางอารมณ์   
  Thoits (1982: 147) ได้แบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคมตามลักษณะความ
จ าเป็นพื้นฐานทางสังคม  (Basic social needs) ไว้เป็น 2 ด้าน คือ  1) การช่วยเหลือด้านอารมณ์
และสังคม  (Social emotional aid) ได้แก่ การได้รับความรัก  ความใกล้ชิดสนิทสนม  ความผูกพัน
ได้รับการดูแลเอาใจใส่ การได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่ามีความรู้สึกแห่งการเป็นเจ้าของ  สังคม
ส่วนรวม ตลอดจนมีความรู้สึกปลอดภัย 2) การช่วยเหลือด้านสิ่งของและแรงงาน (Instrumental 
aid) ได้แก่ การได้รับค าแนะน าด้านข่าวสารข้อมูลอันเป็นประโยชน์  ตลอดจนความช่วยเหลือด้าน
สิ่งของแรงงานและเงินทอง 
  Cobb (1976: 300 – 301) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  3 ประเภท คือ 
1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์  (Emotional support) เป็นการให้ความรักและการดูแลเอาใจใส่  
ซึ่งมักจะได้จากความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดและความผูกพันที่ลึกซึ้งต่อกัน  2) การสนับสนุนด้านการ
ยอมรับและเห็นคุณค่า (Esteem support) เป็นข้อมูลที่บอกให้บุคคลรู้ว่าตนมีค่า  เป็นที่ยอมรับของ
บุคคลอื่น 3) การสนับสนุนด้านการมีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  (Socially support or 
Network) เป็นการบอกให้ทราบว่าบุคคลนั้นเป็นส่วนหน่ึงของสังคมมีการช่วยเหลือ  มีความผูกพัน
ซึ่งกันและกัน 
  House (1981: 143 cited in Cooper et al., 2001: 141)  ได้แบ่งการสนับสนุน
ทางสังคมออกเป็น  4  ประเภท คือ 1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ ( Emotional Support) หมายถึง
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การสนับสนุนด้านการยกย่องเห็นคุณค่าความห่วงใยรักใคร่  และไว้วางใจ 2) การสนับสนุนด้าน
การประเมินเปรียบเทียบ ( Appraisal Support) ได้แก่การเห็นพ้อง การรับรอง และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ  เพื่อน าไปใช้ในการประเมินตนเองและเปรียบเทียบตนเองกับผู้ที่อยู่ร่วมในสังคม 3) การ
สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( Informational Support) เป็นการให้ค าแนะน า  ข้อเสนอแนะและ
แนวคิดที่น าไปใช้ในการแก้ปัญหาได้ 4) การสนับสนุนด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของและแรงงาน 
(Instrumental Support) เป็นการให้ความช่วยเหลือด้านการเงิน แรงงานและเวลา  
  Israel (1985 อ้างถึงในจริยาวัตร  คมพยัคฆ์ 2531: 100) กล่าวว่า การสนับสนุน
ทางสังคมแบ่งออกเป็น  4 ประเภท 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์  (Emotional support) เป็น
การให้การยอมรับนับถือ  ความรัก  ความเชื่อถือไว้วางใจ  ความห่วงใย  เห็นอกเห็นใจ  2) การ
สนับสนุนด้านการประเมิน  (Appraisal support) หมายถึงการเห็นพ้องรับรอง  และการให้ข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อน าไปใช้ในการประเมินตนเองและเปรียบเทียบตนเองกับผู้ที่อยู่ร่วมในสังคม 3) การ
สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  (Information support) เป็นการให้ค าปรึกษา  ค าแนะน า  
ข้อเสนอแนะ  ทิศทาง และการให้ข้อมูลข่าวสาร  เพื่อน าไปใช้ในการแก้ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้  4) การ
สนับสนุนด้านทรัพยากร  (Instrumental support) เป็นการให้ความช่วยเหลือ  โดยตรงต่อความ
จ าเป็นของบุคคลในเรื่องเงิน แรงงาน เวลา และการปรับสภาพแวดล้อม  
  Tiden and Weinert (1987: 78) ได้แบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ  ได้แก่  1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ ( Emotional Support)  หมายถึง  
ความผูกพัน ความอุ่นใจ  ความรู้สึกเชื่อมั่นและไว้วางใจ 2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 
(Information Support)  หมายถึงการให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหา หรือการให้ข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกับพฤติกรรมและการกระท าของบุคคล  3) การสนับสนุนด้านสิ่งของ (Tangible Support)  
เป็นการให้ความช่วยเหลือด้านสิ่งของเงินทอง หรือบริการ 
  Jacobson (1986: 252-253 อ้างถึงในชาคริต  มานพ , 2550: 58)  ได้แบ่งการ
สนับสนุนทางสังคมออกเป็น  3  ประเภท  คือ 1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ ( Emotional Support)  
หมายถึง  พฤติกรรมที่ส่งเสริมให้บุคคลรู้สึกสบาย  ท าให้บุคคลเชื่อว่าได้รับความรัก ความเคารพ 
ชื่นชม  รู้สึกว่าได้รับการดูแลและมีความปลอดภัย 2) การสนับสนุนด้านการรับรู้ ( Cognitive 
Support)  หมายถึงการได้รับข้อมูลข่าวสาร ความรู้หรือค าแนะน า  ที่ช่วยให้บุคคลเกิดความเข้าใจ
ตนเองและสิ่งต่าง ๆ ที่เผชิญอยู่  สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงนั้นได้  3) การสนับสนุนด้าน
วัตถุ (Material Support) หมายถึง ผลิตภัณฑ์หรือบริการต่าง ๆ ที่ได้รับ  เพื่อช่วยในการแก้ปัญหา
ที่ปฏิบัติอยู ่
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  Wan et al. (1996: 502-513) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  4 ประเภท 
คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์  (Emotion Support) เป็นการแบ่งปันประสบการณ์ให้บุคคลเห็น
คุณค่าและยอมรับ  เกิดความรู้สึกมีคุณค่า  ไว้วางใจ  ความผูกพัน  2) การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน (Companionship Support) เป็นการให้บุคคลหลีกเลี่ยงจากปัญหาเพื่อให้เกิดอารมณ์
ความรู้สึกในทางที่ดี  ได้แก่ การใช้เวลาว่างท ากิจกรรมสันทนาการเพื่อผ่อนคลายความเครียด  โดย
มีการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  เพื่อนสนิทและเพื่อนบ้าน  3) การสนับสนุนด้านเครื่องมือ  
(Instrumental Support) เป็นการช่วยเหลือด้านการเงิน  วัสดุ สิ่งของ แรงงาน เป็นต้น 4) การ
สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร(Information Support) การให้ความรู้  ข้อมูลข่าวสาร  อาจท าให้บุคคล
เพิ่มประสิทธิภาพในการตอบสนองหรือการแก้ปัญหา 
  จริยาวัตร  คมพยัคฆ์  (2531: 97-98) ได้แบ่งระดับของการสนับสนุนทางสังคม
ออกเป็น  3 ระดับ คือ  1) ระดับกว้าง  (Macro Level) ซึ่งวัดได้จากความสัมพันธ์กับสถาบันทาง
สังคม การเข้ากลุ่มและการด าเนินชีวิตอย่างไม่เป็นทางการ 2) ระดับกลุ่มเครือข่าย  (Mezzo Level) 
ซึ่งวัดได้จากการความสัมพันธ์กับบุคคลที่ปฏิสัมพันธ์กันอย่างสม่ าเสมอ 3) ระดับแคบ  (Micro 
Level) พิจารณาถึงความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความใกล้ชิดสนิทสนมกันและเชื่อว่าคุณภาพของ
ความสัมพันธ์มีความส าคัญมากกว่าปริมาณความถี่  หรือระยะเวลาของความสัมพันธ์  ซึ่งวัดจาก
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในครอบครัวหรือคนรัก 
  จากองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมข้างต้น  จึงสรุปได้ว่าการสนับสนุน
ทางสังคม มีองค์ประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 
   1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ ( Emotional Support) หมายถึงการสนับสนุน
ด้านการยกย่องเห็นคุณค่าความห่วงใยรักใคร่ และไว้วางใจ 
   2) การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ ( Appraisal Support) ได้แก่
การเห็นพ้อง การรับรอง และการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อน าไปใช้ในการประเมินตนเองและ
เปรียบเทียบตนเองกับผู้ที่อยู่ร่วมในสังคม  
   3) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( Information Support) เป็นการให้
ค าแนะน า  ข้อเสนอแนะและแนวคิดที่น าไปใช้ในการแก้ปัญหาได้ 
   4) การสนับสนุนด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของและแรงงาน (Instrumental 
Support) เป็นการให้ความช่วยเหลือด้านการเงิน  แรงงานและเวลา 
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  2.3.3 แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม 

  แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม  มีความเกี่ยวข้องกับชนิดและปริมาณ  ทั้งนี้
ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม  จะเปลี่ยนไปตามแหล่งที่ให้การสนับสนุน  ส่วนปริมาณของการ
สนับสนุนทางสังคม  ขึ้นอยู่กับขนาดของเครือข่ายสังคมที่ให้การสนับสนุน  ซึ่ง Pender (1987) ได้
แบ่งแหล่งสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  5 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มสนับสนุนตามธรรมชาติ  2) กลุ่มบุคคล
ใกล้ชิด  3) กลุ่มบุคคลทางศาสนา  4) กลุ่มบุคลากรด้านสุขภาพ  และ 5) กลุ่มวิชาชีพอ่ืนๆ  
Wortman (1984) แบ่งแหล่งสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ  House (1981) ออกเป็น 7 แหล่ง
คือ  1) คู่สมรส 2) ญาติ 3) เพื่อน 4) เพื่อนบ้าน 5) ผู้บังคับบัญชา 6) ผู้ร่วมงาน  และ 7) ผู้ให้บริการ  
Jennings (1990) แบ่งแหล่งสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ  Caplan et al. (1980) ออกเป็น 
3 แหล่ง คือ  1) ผู้บังคับบัญชา  2) ผู้ร่วมงาน 3) คู่สมรส เพื่อนและเครือญาติ   และจริยาวัตร       
คมพยัคฆ์ (2531) ได้แบ่งแหล่งของการสนับสนุนทางสังคม  ออกเป็นประเภทใหญ่ๆ  ได้ 2 ประเภท 
คือ 1) กลุ่มปฐมภูมิ เป็นกลุ่มที่มีความสนิทสนมและมีสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกเป็นการส่วนตัว
สูง ได้แก ่ครอบครัว ญาติพี่น้องและเพื่อนบ้าน 2) กลุ่มทุติยภูมิ เป็นกลุ่มสังคมที่มีความสัมพันธ์กัน
ตามแผนและกฎเกณฑ์ที่วางไว้มีอิทธิพลเป็นตัวก าหนดบรรทัดฐานของบุคคลในสังคม  กลุ่มนี้ได้แก่ 
เพื่อนร่วมงาน  กลุ่มวิชาชีพและกลุ่มสังคมอื่น  ๆ  นอกจากน้ี Ganster, et al. (1986 cited in 
Cooper, et al., 2001: 143) ได้แบ่งแหล่งของการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  3 แหล่ง ได้แก่ 1) 
ผู้บังคับบัญชา  2)เพื่อนร่วมงาน และ 3) ครอบครัวซึ่งรวมทั้งเพื่อนสนิทเข้าไปด้วย   
  กล่าวโดยสรุปว่า แหล่งของการสนับสนุนทางสังคมแบ่งออกเป็น  3  แหล่ง  ได้แก่  
1) ผู้บังคับบัญชา  2) ผู้ร่วมงานทั้งในและนอกที่ท างาน  3) ครอบครัวซึ่งรวมถึงเครือญาติด้วย 
  Kouzes and Posner (1993 อ้างถึงในชาคริต  มานพ , 2550: 58) กล่าวว่า
ความสามารถของผู้น าจะสูงขึ้นเมื่อได้รับการสนับสนุนทางสังคม  เพราะผู้น าไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้โดยปราศจากความร่วมมือและการสนับสนุนจากบุคคลอื่น  ผู้บริหาร
หรือผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจะเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย  มีความมั่นใจและเห็นคุณค่าในตนเอง  ซึ่งก็เป็นปัจจัย
หนึ่งที่ส่งเสริมให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคล้องกับ สุรีรัตน์  นนท์ตุลา ( 2550)ที่ได้
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า  การสนับสนุนทางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และชาคริต  มานพ 
(2550)  ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ซึ่ง
พบว่า  ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะ



60 
 

 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ดังนั้นการสนับสนุนทางสังคมจึงมีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในตัวผู้บริหารโรงเรียน 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการสนับสนุนทางสังคมโดยใช้แนวคิดของ House 
(1981) เป็นกรอบในการวิจัย  เพราะเป็นการสนับสนุนทางสังคมแก่ผู้บริหารโรงเรียนอย่างรอบด้าน 

 2.4 บุคลิกภาพ 

  2.4.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

  ค าว่า “บุคลิกภาพ ” (Personality) มาจากค าในภาษาลาตินว่า  “Persona” 
หมายถึง หน้ากาก (Mask) ปิดหน้า ที่ตัวละครสวมเล่นละครหรือแสดงบนเวทีในสมัยกรีกโบราณ   
จากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค านิยามของบุคลิกภาพไว้ดังนี้ 
  Allport (1961: 28) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นระบบการเคลื่อนไหวของอินทรีย์ท่ีอยู่
ภายในจิตใจของบุคคล  ซึ่งจะเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้นทั้งหมด   Kagan 
and Havemann (1972: 401)  กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ภาพรวมของรูปแบบการคิด อารมณ์ 
และพฤติกรรมที่ประกอบขึ้นเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลในการปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม   
McCannell (1974: 610) กล่าวว่า  บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะนิสัยที่บุคคลคิด  และแสดง
พฤติกรรมออกมาเป็นแบบแผน  เพื่อใช้ในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม  ลักษณะนิสัยเหล่านั้น  
ได้แก่ ค่านิยม  แรงจูงใจ  ทัศนคติ  อารมณ์  ความสามารถด้านต่างๆ  มโนภาพแห่งตนรวมทั้ง
สติปัญญา  Schiffman and Kanuk (1991) กล่าวว่า บุคลิกภาพ  หมายถึง คุณลักษณะด้าน
จิตวิทยาภายใน  และลักษณะภายนอกของบุคคลที่ก าหนด  อีกทั้งสะท้อนถึงวิธีการที่บุคคล
ตอบสนองต่อสภาพแวดล อม ซึ่งบุคคลอื่นจะรับรู และตอบสนองได้  Hjelle and Ziegler (1992) 
กล่าวว่า  บุคลิกภาพ  หมายถึงภาพพจน์ทางสังคม ที่บุคคลใช้แสดงบทบาทในชีวิตจริง  
บุคลิกภาพตามแนวคิดนี้จะมุ่งไปที่ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาให้เห็น เช่น ความมีเสน่ห์  
ความสง่างาม  หรือรูปร่างหน้าตาที่ดึงดูดใจ เป็นต้น   
  Pervin (1992: 756) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของรูปแบบของการ
คิด ความรู้สึกและพฤติกรรมที่แบ่งแยกให้บุคคลหนึ่งแตกต่างจากผู้อ่ืน  Allen (1997: 1) กล่าวว่า 
บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของด้านต่างๆ ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ลักษณะพฤติกรรม
และลักษณะนิสัย De Cenzo (1997: 69) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง การแบ่งแยกลักษณะของ
บุคคลตามประเภท บุคลิกภาพทางจิตวิทยา ลักษณะที่ใช้อธิบายพฤติกรรมเช่น เงียบขรึม เฉื่อย 
ชอบใช้เสียงดัง ก้าวร้าว ทะเยอทะยาน ชอบแสดงออก เก็บตัว จงรักภักดี เป็นต้น  Nelson and 
Quick (1997: 73) กล่าวว่า  บุคลิกภาพ  หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะที่คงที่ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมเฉพาะบุคคล   Baron (1998: 466) กล่าวว่า บุคลิกภาพ  หมายถึง ลักษณะเฉพาะบุคคล  
และเป็นลักษณะที่คงที่ของพฤติกรรม  ความคิด และความรู้สึก  Morris and Moisto (2002) ให้
ความหมายของบุคลิกภาพว่า เป็นรูปแบบการคิดความรู สึกและพฤติกรรมที่แตกต างกันของแต ละ
บุคคล  ซึ่งฝังแน่นมาเป็นระยะเวลานาน  และจะแสดงออกมาในสถานการณ ต่างๆ รวมถึงศิริพร 
ประโยค ( 2542: 9) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลอันเป็นผลรวมของ
รูปแบบ การคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ซึ่งท าให้บุคคลนั้นมีความแตกต่างจากบุคคลอื่น  อดุลย์   
จาตุรงคกุล  และดลยา  จาตุรงคกุล  (2545) กล่าวไว้ว่า บุคลิกภาพเป็น องค์ประกอบภายในของ
ลักษณะต่าง ๆ ที่ท าให้บุคคลแตกต่างกัน และท าการก าหนดวิธีการผูกพันกับสิ่งแวดล้อมด้วย 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น จึงสรุปได้ว่าบุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกของบุคคลแต่ละบุคคลในสถานการณ ต่างๆ โดยเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนจากความรู้สึก
ภายในตัวบุคคลนั้นที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัวบุคคลนั้น 

  2.4.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

  จากการศึกษาพบว่านักจิตวิทยาได้สร้างทฤษฎีบุคลิกภาพขึ้นมามากมาย  แต่
พื้นฐานของทฤษฎีเหล่านั้นมาจากแนวคิดที่คล้ายคลึงกัน  ซึ่งในแต่ละทฤษฎีนั้น  นักจิตวิทยาได้ให้
ความเห็นที่แตกต่างกันในเรื่องของบุคลิกภาพ  ซึ่งแบ่งเป็น  8 กลุ่มแนวคิด  (Friedman and 
Schustack, 2003: 8) ได้แก่ 1) แนวคิดจิตวิเคราะห์  (Psychoanalytic) ซึ่งเชื่อในแรงจูงใจภายใน
ตัวบุคคลว่า  เป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดลักษณะพฤติกรรม  และบุคลิกภาพ   2) แนวคิดจิต
วิเคราะห์แนวใหม่ (Neo-Analytic/Ego) ที่แยกออกมาจากแนวคิดจิตวิเคราะห์ เนื่องจากมีความคิด
ที่ขัดแย้งกันในเรื่อง  แรงขับทางเพศ  ซึ่งแนวคิดนี้มีความเชื่อพื้นฐานว่าสภาพแวดล้อมภายนอก  
ก าหนดพฤติกรรมของบุคคล   3) แนวคิดเกี่ยวกับชีววิทยา  (Biological) ซึ่งสนใจการท างานของ
สมองและระบบประสาทที่ส่งผลต่อพฤติกรรม   4) แนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behaviorist) ท่ีให้
ความส าคัญกับสิ่งเร้าภายนอก  กระบวนการเรียนรู้  รวมทั้งกระบวนการเสริมแรง  มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรม  5) แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้  (Cognitive) ซึ่งเชื่อว่ากระบวนการทางจิต  ด้านความรู้
ความจ า การประมวลข่าวสาร การหาความรู้ การแก้ไขปัญหา  และการวางแผนในอนาคต  มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล   6) แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ  (Trait) ที่มีการจ าแนกบุคคลตามลักษณะ
ของนิสัย  7) แนวคิดมนุษยนิยม  (Humanistic) ซึ่งมองบุคคลในแง่ของลักษณะเฉพาะตัวมากกว่า
การมองแบบภาพรวม   8) แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  (Interactionist) เป็น
แนวคิดที่มีพื้นฐานความเชื่อที่ว่าความแตกต่างของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคลอื่น  
ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรม และบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน 
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  ในการศึกษาด้านบุคลิกภาพตามแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะนั้น  ปัจจุบันได้ใช้
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Costa and McCrae ที่เรียกว่าบุคลิกภาพ ห้าองค์ประกอบ ( The Five-
Factor Model of Personality) ซึ่งเสนอว่าบุคลิกภาพของคนสามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบ    
5  ด้านใหญ่ ๆ ได้แก ่ 1) บุคลิกภาพด้านความไม่หวั่นไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) 2) บุคลิกภาพ
ด้านการแสดงตน  (Extraversion)  3) บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง (Openness) 4) บุคลิกภาพ
ด้านความเข้าใจผู้อื่น  (Agreeableness) และ 5) บุคลิกภาพ ด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 
(Conscientiousness) ซึ่งมีลักษณะส าคัญดังต่อไปนี้  (Costa and McCrae, 1995: 16) 
  1. บุคลิกภาพด้านความ ไม่หวั่นไหวทางอารมณ์  (Neuroticism) จะแสดงถึง
ความสามารถในการปรับอารมณ์  และความสามารถในการทนต่อสิ่งที่กระตุ้นภายนอกที่ท าให้
บุคคลเกิดอารมณ์ทางลบ  บุคคลที่ปรับตัวและควบคุมความหวั่นไหวได้ดี  จะถูกรบกวนจากสิ่ง
กระตุ้นในสิ่งแวดล้อมได้ยาก   บุคลิกภาพแบบน้ี จะประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้าน คือ 1) 
ความวิตกกังวล  2) ความโกรธ  3) ความท้อแท้  4) ความประหม่าอาย  5) ความหุนหันพลันแล่น   
และ 6) ความอ่อนแอ 
  2. บุคลิกภาพด้านการแสดงตน (Extraversion) เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพ
ที่สามารถท านายถึงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลที่จะแสดงถึงปริมาณความสัมพันธ์ที่มีกับคน
อ่ืนและความสามารถในการปรับตัวทางสังคม  ถ้าเป็นคนแบบแสดงตัวจะชอบสร้างความสัมพันธ์
กับผู้อื่นและใช้เวลาอยู่กับคนอ่ืนมาก แต่ถ้าเป็นคนที่ไม่ชอบแสดงตัวก็จะมี  การสร้างความสัมพันธ์
กับคนอ่ืนน้อย  และใช้เวลาอยู่กับผู้อ่ืนน้อย  ชอบอยู่กับตัวเองมากกว่า บุคลิกภาพแบบน้ี  จะ
ประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อ ย 6 ด้าน คือ 1) ท่าทีอบอุ่น 2) การชอบอยู่ร่วมกับผู้อื่น  3) ความกล้า
แสดงออก 4) การชอบท ากิจกรรม 5) การชอบแสวงหาความต่ืนเต้น และ 6) การมีอารมณ์แจ่มใส 
  3. บุคลิกภาพด้านการเปิดกว้าง (Openness)  เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพที่
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกภายในตัวบุคคล เป็นการแสดงถึงความสามารถในการปรับความคิด  ความ
เชื่อและการปฏิบัติตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางความคิดและสถานการณ์   บุคลิกภาพแบบน้ี  
จะประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้านคือ 1) การมีจินตนาการ  2) ความมีสุนทรียภาพ  3) การไว
ต่อความรู้สึกของตนเอง 4) การปฏิบัติตัว 5) การเปิดกว้างทางความคิด และ 6)การยอมรับค่านิยม 
  4. บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่น  (Agreeableness) เป็นองค์ประกอบทาง
บุคลิกภาพที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมระหว่างบุคคล  จะแสดงถึงปริมาณการรับฟังผู้อ่ืนและ
ความสามารถในการยอมรับ ผู้อ่ืนหรือปฏิบัติตัว ให้สอดคล องกับผู้อ่ืน  คนที่มีบุคลิกภาพแบบเห็น
ด้วยกับผู้อ่ืนสูง  จะเป็นคนที่ยอมรับฟังค าแนะน าจากคนอ่ืนได้ง่าย บุคลิกภาพ ด้านนี้ จะ
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ประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้านคือ 1) การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น  2) ความตรงไปตรงมา  3)
ความเอื้อเฟื้อ 4) การยอมตามผู้อื่น 5) ความอ่อนน้อมถ่อมตน และ 6) การมีจิตใจอ่อนโยน 
  5. บุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ (Conscientiousness)  จะแสดงถึงความ
ยากง่ายและความมากน้อยของจุดมุ่งหมายที่แต่ ละบุคคลก าหนดไว   รวมทั้งความสามารถในการ
บังคับตัวเองและการมีวินัยในตนเอง  ให้พยายามท าตามเป้าหมายที่วางไว ได ครบตามที่ตั้งใจไว   
ถ้าบุคคลใดมีบุคลิกภาพด้านนี้สูงจะแสดงว่าเป็นคนที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน และเป็นคนที่มีระเบียบ
วินัยในตนเองสูงในการท าให้เป้าหมายที่ต้ังใจให้ประสบความส าเร็จ   บุคลิกภาพแบบน้ี  จะ
ประกอบด้วยลักษณะนิสัยย่อย 6 ด้านคือ 1) ความมีสมรรถนะ 2) ความมีระเบียบ  3) การมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ 4) การมุ่งความส าเร็จ 5) ความมีวินัยในตนเอง และ 6) ความสุขุมรอบคอบ 
  บุคลิกภาพนั้นมีความส าคัญโดยเฉพาะบุคคลที่เป็นผู้น า  ต้องมีบุคลิกภาพที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงเวลานั้น ๆ  ซึ่ง  Hautala (2006: 777) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่าบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Judge et al. (2002 ; cited in Bartone  et al., 2009: 499)  ได้
ท าการศึกษารูปแบบขององค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 ประการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
พบว่าองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 ประการส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Bartone  et al. 
(2009: 498) ได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 ประการ ความอดทน  และบรรทัด
ฐานทางสังคม เพื่อร่วมกันท านายประสิทธิภาพของผู้น า  พบว่าองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 
ประการ  สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพของผู้น าได้  และ Hougton et al. (2004: 427) ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าในตนเองกับบุคลิกภาพ  พบว่าภาวะผู้น าในตนเองมี
ความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   ดังนั้นบุคลิกภาพจึงมีอิทธิผลต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

 2.5 เชาวน์อารมณ์ 

  2.5.1 ความหมายของเชาวน์อารมณ์ 

  ค าว่า เชาวน์อารมณ์ ( Emotional Intelligence หรือ Emotional Quotient) นั้นมี
นักวิชาการของไทยได้ก าหนดชื่อในภาษาไทยไว้หลายชื่อ เช่น ความฉลาดทางอารมณ์ อัจฉริยภาพ
ทางอารมณ์  ความสามารถทางอารมณ์  เป็นต้น  ซึ่งจิตสุภา ไวทยาวรรณ  (2543) ได้กล่าวไว้ว่า 
เชาวน์อารมณ์ หรือ EQ ย่อมาจากค าว่า Emotional Quotient น ามาใช้โดย Reuven Bar-on ซึ่ง
เชื่อว่าเชาวน์อารมณ์สามารถวัดได้เหมือนเชาวน์ปัญญา ( intelligence quotient) ที่สามารถวัดได้
ตามเกณฑ์อายุ และต่อมา John D. Mayer ได้ท าการศึกษาเรื่องอารมณ์ของมนุษย์ โดยใช้ค าว่า 
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EI ย่อมาจากค าว่า Emotional Intelligence ซึ่งมีความหมายท่ีเหมือนกันกับ Emotional Quotient 
นั่นเอง โดยในงาน วิจัยนี้ผู้วิจัยจึงขอ ใช้ค าว่า  “เชาวน์อารมณ์ ” แทนความหมายของ Emotional 
Intelligence ; EI หรือ Emotional Quotient ; EQ  เนื่องจากเป็นค าที่นักวิชาการส่วนใหญ่เข้าใจ
ตรงกัน  และได้ให้ค าจ ากัดความของ เชาวน์อารมณ์ ไว้ดังนี้ 
  Bar-on (1997) ได้กล่าวไว้ว่า เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ชุดของความสามารถ
ส่วนตัวด้านอารมณ์และด้านสังคมของบุคคลที่ส่งผลต่อความส าเร็จของเขาในการต่อสู้กับ ความ
ต้องการ ข้อเรียกร้อง  และแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมทั้งหลายได้เป็นอย่างดี   Goleman (1998: 
317) กล่าวถึงเชาวน์อารมณ์ ว่าหมายถึง ความสามารถในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเอง
และผู้อ่ืน  จนสามารถบริหารและจัดการอารมณ์ของตนเองเพื่อเป็นแรงจูงใจในการสร้างสัมพันธ์
ภาพกับผู้อ่ืนได้   Mayer and Salovey (1997 อ้างถึงใน Bar-on and Parker, 2000: 82) ได้กล่าว
ไว้ว่า  เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการรับรู้  ประเมินอารมณ์อย่างแม่นย า  และ
แสดงออกถึงอารมณ์ ความสามารถในการเข้าใจอารมณ์และความสามารถในการควบคุมอารมณ์  
เพื่อช่วยในการเติบโตทางด้านอารมณ์และสติปัญญา  Cooper และ Sawaf (1998) ได้นิยามเชาวน์
อารมณ์ว่า เป็นความสามารถในการรู้ถึงอารมณ์ตนเอง  ควบคุมอารมณ์ของตัวเองได้  ยอมรับและ
เข้าใจอารมณ์ของผู้อื่น และสามารถจูงใจตนเองให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้   
  Weisinger (1998: 16) กล่าวว่า เชาวน์อารมณ์ เป็นการเรียนรู้อารมณ์ ความรู้สึก
ของตนให้ตระหนัก มีสติ รู้เท่าทันสาเหตุและความแปรผันด้านอารมณ์ของตน เป็นการบริหาร
จัดการอารมณ์ อุปนิสัยของตนเองให้เป็นไปในทางที่สร้างประโยชน์แก่ทุกฝ่าย สร้างแรงจูงใจที่ดี
ให้แก่ตนเองในทางที่สร้างสรรค์        พระธรรมปิฎก ( อ้างถึงในชาคริต  มานพ, 2550: 46) กล่าวว่า
เชาวน์อารมณ์ หมายถึงความสามารถทางอารมณ์หรือปรีชาทางอารมณ์ ซึ่งต้องมีการพัฒนาทั้ง
ด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา โดยเฉพาะปัญญาเป็นปัจจัยส าคัญสุดท้ายในฐานะตัวปรับแก้
และปลดปล่อย  ซึ่งท าให้จิตใจรวมทั้งอารมณ์เป็นอิสระ  พ้นจากการบีบค้ัน  ครอบง าของ
สิ่งแวดล้อมท าให้กลายเป็นจิตใจอันมีอารมณ์ ความรู้สึกที่เกื้อกูล เป็นคุณทั้งแก่ตนเองและผู้อื่น วี
ระวัฒน์  ปันนิตามัย (2542: 19) ได้กล่าวว่า  เชาวน์อารมณ์ หมายถึงสิ่งที่ชี้ให้เห็นถึงความรู้เท่าทัน
ต่อความเปลี่ยนแปลงในอารมณ์ของตนเองและคนอ่ืนที่สามารถประเมินเป็นช่วงค่าของตัวเลขได้  
เชาวน์อารมณ์สามารถช่วยเหลือเกื้อกูลให้การกระท าของมนุษย์ให้มีเหตุผลมากขึ้นผิดพลาด
น้อยลง ในความเป็นจริงจะเป็นสุขและประสบความส าเร็จได้นั้น  ผู้คนต้องมีเชาวน์อารมณ์   และ
กรมสุขภาพจิต ( 2543: 1)  ได้ให้ความหมายของเชาวน์อารมณ์ ว่าหมายถึง  ความสามารถทาง
อารมณ์ในการด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข   
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  จากความหมายข้างต้น จึงสรุปได้ว่า เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความคิดและอารมณ์ของตนเองและผู้อื่น ตลอดจนสามารถ
บริหารจัดการอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม ท าให้ด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมี
ความสุข 

  2.5.2 องค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์ 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้สร้างและพัฒนาทฤษฎีองค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์
ไว้  ผู้วิจัยขอเสนอทฤษฎีองค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์ที่เป็นที่ยอมรับ ดังนี้   
  Mayer and Salovey (1997 อ้างถึงในมงคลวัฒน์ ทวีรักษากุล, 2548: 13) ได้
แบ่งโครงสร้างเชาวน์อารมณ์ ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) รู้จักอารมณ์ตนเอง หมายถึงการ
รับรู้อารมณ์ของตนเองตามความเป็นจริง ซึ่งจะน าไปสู่การเข้าใจตนเองมากขึ้น 2) การจัดการกับ
อารมณ์ หมายถึงความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ของตนได้อย่างเหมาะสม 3) การสร้าง
แรงจูงใจให้กับตนเอง หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง ให้ก าลังใจและกระตุ้นตนเอง
ได้ 4) การรู้จักอารมณ์ของผู้อื่น หมายถึง การรู้จักและเข้าใจผู้อื่น ซึ่งน าไปสู่การเป็นที่ยอมรับทาง
สังคม 5) การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน หมายถึง การที่มีศิลปะในการสร้างสัมพันธภาพ เป็นผู้น า
และสามารถจัดการกับความขัดแย้งระหว่างบุคคลได้ 
  Bar-On (1997) ได้น าเสนอโครงสร้างของเชาวน์อารมณ์แบบหลายองค์ประกอบ
(multifactorial) ที่มีพื้นฐานอยู่บนกลุ่มองค์ประกอบปัจจัย  หรือทักษะทางอารมณ์  โดยได้เสนอ
โครงสร้างของเชาวน์อารมณ์ที่สามารถวัดได้ด้วยมาตร  Bar-On Emotional Quotient 
Inventory(Bar-On EQ-i) ไว้ 5 องค์ประกอบหลัก ดังต่อไปนี ้ 
   1) องค์ประกอบความสามารถภายในตนเอง (intrapersonal components) 
ประกอบด้วย 1.1) การตระหนักในอารมณ์ตนเอง  (emotional self awareness) เป็น
ความสามารถในการรู้ถึงความรู้สึกและอารมณ์ของตน  ทั้งยังรู้ได้ถึงความแตกต่างระหว่างอารมณ์
ความรู้สึกต่างๆ ได้ รู้ว่าตนเองรู้สึกอย่างไรและเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น  โดยผู้ที่มีความบกพร่องมากใน
องค์ประกอบนี้จะพบว่าเป็นผู้ที่ไม่สามารถแสดงออกถึงความรู้สึกของตนเองออกมาเป็นค าพูดได้
(alexathymic) 1.2) การยืนหยัด  (assertiveness) เป็นความสามารถที่แสดงออกถึงความรู้สึก
ความเชื่อ ความคิด และการปกป้องสิทธิของตน  โดยการกระท าที่ไม่เป็นพิษไม่เป็นภัย  ซึ่งการยืน
หยัดประกอบด้วย  3 องค์ประกอบพื้นฐานคือ   1.2.1) ความสามารถในการแสดงออกถึงความรู้สึก  
เช่น การยอมรับและการแสดงออกถึงความโกรธ  ความอบอุ่น  และความรู้สึกทางเพศ  เป็นต้น 
1.2.2) ความสามารถในการแสดงออกถึงความเชื่อและความคิดอย่างเปิดเผย  เช่น พูดแสดงความ
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ไม่เห็นด้วยและยืนยันสุดขั้ว  แม้จะเป็นการยากท่ีจะท าและจะต้องสูญเสียบางสิ่งที่จะท าเช่นนั้นก็
ตาม 1.2.3) ความสามารถในการยืนหยัดเพื่อสิทธิส่วนบุคคล  เช่น ไม่อนุญาตให้ใครมารบกวนหรือ
เอาเปรียบ  ผู้ที่รู้จักยืนหยัดจะไม่เป็นคนที่ควบคุมตนเองหรือเหนียมอายมากเกินไป  พวกเขาจะ
สามารถแสดงความรู้สึกโดยปราศจากความก้าวร้าวหรือเป็นโทษ   1.3) การนับถือตนเอง  (self 
regard) เป็นความสามารถในการเคารพและยอมรับตนเองว่ามีพื้นฐานที่ดี  การเคารพตนเองเป็น
ความชอบในสิ่งที่ตนเป็นอยู่  การยอมรับตนเองเป็นความสามารถที่จะยอมรับการรับรู้ของตนเอง
ทั้งในทางบวกและทางลบ  ทั้งขีดจ ากัดและความเป็นไปได้  โดยองค์ประกอบการนับถือตนเองนี้จะ
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกโดยทั่วไป  ความรู้สึกปลอดภัย  พลังภายในตนเอง  ความแน่ใจในตนเอง  
ความมั่นใจในตนเอง  และความรู้สึกพึงพอใจในตนเอง  ความรู้สึกแน่ใจในตนเองนั้นจะขึ้นอยู่กับ
การนับถือตนเองและความเชื่อมั่นในตนเองในบุคคลที่มีความนับถือตนเองจะสามารถเติมเต็ม
ความพอใจของตนเอง  ในทางกลับกันบุคคลที่มีความนับถือตนเองต่ าก็จะรู้สึกไม่พึงพอ  ต่ าต้อย
ด้อยค่า  1.4) ความเป็นสัจการแห่งตน  (self actualization) เป็นความสามารถในการเข้าใจ
ศักยภาพที่เป็นไปได้ของตนเอง  องค์ประกอบนี้จะเห็นได้จากการเข้าไปเกี่ยวข้องกับการกระท าใน
สิ่งที่มีความหมาย เพื่อความร่ ารวยและมีชีวิตเพียบพร้อม  ความพยายามที่จะถึงสัจการแห่งตนจะ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนากิจกรรมที่ท าให้เกิดความสุขใจและมีความหมายต่อความอุตสาหะในระยะ
ยาวของชีวิต และมีความกระตือรือร้นที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องกับเป้าหมายระยะยาว  ความเป็นสัจการ
แห่งตนเป็นกระบวนการที่ไม่หยุดนิ่งของความพยายามที่จะไปถึงการพัฒนาขั้นสูงสุด  จาก
ความสามารถ  ศักยภาพ  และพรสวรรค์ของตัวบุคคลเอง  องค์ประกอบนี้จะมีส่วนร่วมกับความ
พยายามอย่างไม่ย่อท้อที่จะท าสิ่งต่างๆ  อย่างดีที่สุด  และพยายามที่จะปรับปรุงตนเองอยู่เสมอสิ่ง
เร้าที่เกี่ยวข้องกับความสนใจของบุคคลจะให้พลังจูงใจต่อบุคคลที่จะท าการตัดสินใจต่อไปความ
เป็นสัจการแห่งตนจะเกี่ยวพันกับความรู้สึกพึงพอใจในตนเอง  1.5) ความเป็นอิสระ  
(independence) เป็นความสามารถที่จะชี้น าตนเองและควบคุมตนเองในการคิดและการกระท า
ของบุคคลทั้งยังมีความเป็นอิสระจากอารมณ์  บุคคลที่มีความเป็นอิสระจะไว้วางใจในตนเองที่จะ
วางแผนและตัดสินใจครั้งส าคัญ แต่ถึงอย่างไรพวกเขาก็ยังแสวงหาและพิจารณาความคิดเห็นของ
ผู้อื่น ก่อนที่จะท าการตัดสินใจอย่างถูกต้องให้กับตนเองในท้ายท่ีสุดเพราะการปรึกษาผู้อ่ืนไม่ใช่สิ่ง
แสดงถึงการพึ่งพา  การเป็นอิสระเป็นความสามารถที่จะท าหน้าที่ได้อย่างเป็นอิสระจากความ
ต้องการ  การปกป้องและส่งเสริม  ผู้มีความเป็นอิสระจะหลีกเลี่ยงการยึดติดกับคนอ่ืน 
ความสามารถในการเป็นอิสระขึ้นอยู่กับความมั่นใจในตนเอง พลังภายในและความต้องการที่จะ
ไปถึงสิ่งที่คาดหวังและสิ่งผูกพันต่างๆ โดยมิได้ตกเป็นทาสของมัน 
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   2) องค์ประกอบความสามารถระหว่างบุคคล ( interpersonal component) 
ประกอบด้วย  2.1) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal relationship) เป็นความสามารถ
ที่จะสร้างและรักษาความพึงพอใจในความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันด้วยความใกล้ชิด การให้และการ
รับอารมณ์ความรู้สึก ความพึงพอใจซึ่งกันและกันนั้นจะรวมถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่มี
ความหมายซึ่งเป็นสิ่งตอบแทนและท าให้มีความสุขได้ ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลบ่งบอก
ได้โดยความสามารถในการให้และการรับความอบอุ่นและอารมณ์ความรู้สึก และความสามารถที่
จะถ่ายทอดความใกล้ชิดสนิทสนมกับผู้อื่น องค์ประกอบนี้ไม่เพียงแต่จะเกี่ยวข้องกับการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเท่านั้น แต่ยังเชื่อมโยงกับความสามารถที่จะรู้สึกไร้กังวลและมีความสบายใจ
ในความสัมพันธ์ อีกทั้งยังควบคุมความคาดหวังทางบวกท่ีเกี่ยวข้องกับการติดต่อกันในสังคมด้วย
ทักษะทางอารมณ์โดยทั่วไปจะต้องการความไวต่ออารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น ความต้องการที่จะ
สร้างความสัมพันธ์ และความรู้สึกพึงพอใจในความสัมพันธ์   2.2) การรับผิดชอบต่อสังคม ( social 
responsibility) เป็นความสามารถที่จะแสดงตนในการให้ความร่วมมือ การให้การสนับสนุน และ
สร้างสรรค์สมาชิกของกลุ่มสังคมของบุคคลนั้น เป็นความสามารถที่เกี่ยวข้องกับการกระท าที่จะ
แสดงความรับผิดชอบแม้ว่าบุคคลนั้นอาจจะไม่ได้รับผลประโยชน์โดยส่วนตัวก็ตาม ผู้ที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมจะมีจิตส านึกต่อสังคมและเป็นห่วงเป็นใยผู้อ่ืน ซึ่งเห็นได้จากความสามารถที่
จะรับผิดชอบการจัดการปรับปรุงชุมชน องค์ประกอบนี้จะเกี่ยวข้องกับการที่จะท าสิ่งต่างๆ ส าหรับ
ผู้อื่นร่วมกับผู้อ่ืน การยอมรับผู้อื่น การกระท าใดๆ จะขึ้นอยู่กับการมีจิตส านึกและสนับสนุน
กฎเกณฑ์ทางสังคม บุคคลเหล่านี้จะมีความไวต่อความรู้สึกระหว่างบุคคลและเป็นผู้ที่สามารถ
ยอมรับผู้อื่นและสามารถใช้พรสวรรค์ในการเก็บเก่ียวสิ่งดีๆ ได้ บุคคลที่ขาดความสามารถในด้านนี้
จะเป็นพวกที่มีทัศนคติต่อต้านสังคมปฏิบัติตนในทางไม่ดีและเอาเปรียบผู้อื่น   2.3) การเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา (empathy) เป็นความสามารถในการตระหนักเข้าใจ และชื่นชมกับความรู้สึกของผู้อ่ืน 
ซึ่งต้องเป็นบุคคลที่ไวต่อความรู้สึกของผู้อ่ืน โดยรู้ว่าผู้อื่นก าลังรู้สึกอะไร อย่างไร และเหตุใดจึงรู้สึก
เช่นนั้น การเป็นคนเอาใจเขามาใส่ใจเราหมายความได้ถึงความสามารถในการอ่านอารมณ์ผู้อื่นได้ 
ห่วงใยผู้อื่น แสดงความสนใจและเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน 
   3) องค์ประกอบความสามารถในการปรับตัว ( adaptability component) 
ประกอบด้วย  3.1) การแก้ปัญหา (problem solving) เป็นความสามารถในการอธิบายและบ่งชี้ถึง
ปัญหาต่างๆ ท าให้เกิดแนวทางการแก้ปัญหาและท าให้การแก้ปัญหาน้ันประสบผลส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ การแก้ปัญหาโดยทั่วไปแล้วเป็นงานที่มีความหลากหลายและจะรวมเอา
ความสามารถที่จะต้องผ่านกระบวนการดังนี้  3.1.1) การตระหนักถึงปัญหา รู้สึกมีความมั่นใจและ
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มีแรงจูงใจที่จะจัดการกับปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ   3.1.2) อธิบายและก าหนดปัญหาได้อย่าง
ชัดเจนเท่าที่จะท าได้ เช่น ด้วยการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง   3.1.3) สร้างแนวทางการแก้ปัญหาให้
ได้มากเท่าที่จะท าได้ เช่น การระดมสมอง   3.1.4) ท าการตัดสินใจเพื่อที่จะน าการแก้ปัญหาไป
ใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเช่น การชั่งน้ าหนักข้อสนับสนุนและต่อต้านของแต่ละแนวทางแก้ปัญหา
และเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดมาใช้ การแก้ปัญหาจะเกี่ยวข้องกับสติสัมปชัญญะ การฝึกฝน 
วิธีด าเนินการ และความเป็นระบบในความพยายามที่จะเข้าสู่ตัวปัญหา ทักษะนี้จะเชื่อมโยงกับ
ความต้องการท าสิ่งของบุคคลที่จะเผชิญปัญหาอย่างดีที่สุด มากกว่าการหลีกเลี่ยงปัญหา   3.2) 
การทดสอบตามสภาพจริง (reality test) เป็นความสามารถในการประเมินความสอดคล้องระหว่าง
สิ่งที่เคยประสบมากับสิ่งที่ปรากฏอยู่จริง การทดสอบระดับของความสอดคล้องระหว่างสิ่งที่เคย
ประสบมากับสิ่งที่ปรากฏอยู่จริงจะเกี่ยวข้องกับการค้นหาหลักฐานเพื่อยืนยัน ตัดสิน และ
สนับสนุนความรู้สึก การรับรู้ และความคิดต่างๆ ซึ่งการทดสอบนั้นจะเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นอย่างทันทีทันใด โดยมีเจตนาที่จะท าให้สิ่งต่างๆ อยู่ในมุมมองที่ถูกต้องและได้พบเจอกับสิ่ง
ต่างๆ ตามความเป็นจริงโดยปราศจากจินตนาการหรือการฝันกลางวันเกี่ยวกับสิ่งนั้นๆ อันจะเน้น
ไปที่ความเป็นจริง การรับรู้ที่เพียงพอของบุคคล และการท าให้ความคิดของบุคคลเป็นสิ่งที่
น่าเชื่อถือ สิ่งที่ส าคัญส าหรับองค์ประกอบนี้คือ ระดับของการรับรู้หลักฐานที่มีความชัดเจนในการ
ที่จะประเมินและจัดการกับสถานการณ์ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการเอาใจจดจ่อและ
การคิดพิจารณาเมื่อการทดสอบการจัดการกับสภาพการณ์มีขึ้น การทดสอบตามสภาพจริงจะ
เกี่ยวข้องกับการถอดถอนตนเองออกจากโลกภายนอกเพื่อหันเข้าสู่สถานการณ์ที่เกิดขึ้นทันใดนั้น 
จะแสดงถึงมีความชัดเจนในการรับรู้และกระบวนการคิด   3.3) การรู้จักยืดหยุ่น ( flexibility) เป็น
ความสามารถในการปรับอารมณ์ความคิด และพฤติกรรมของบุคคล เพื่อเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขและ
สถานการณ์ต่างๆ องค์ประกอบนี้จะเกี่ยวข้องกับความสามารถโดยรวมของบุคคลที่จะปรับตัวเข้า
กับสิ่งที่ไม่คุ้นเคย ท านายไม่ได้และสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ผู้ที่รู้จักยืดหยุ่นจะสามารถ
เปลี่ยนแปลงจิตใจของตนเองเมื่อหลักฐานที่มีอยู่แนะว่าพวกเขาได้ท าผิดพลาด บุคคลเหล่านี้
โดยทั่วไปจะเปิดเผยและใจกว้างกับความคิด การก าหนดทิศทาง แนวทางและการฝึกฝนที่แตกต่าง
กัน  
   4) องค์ประกอบการจัดการกับความเครียด ( stress management)  
ประกอบด้วย  4.1) การอดทนกับความเครียด ( stress tolerance) เป็นความสามารถที่จะอดทน
ต่อเหตุการณ์ร้ายๆ และสถานการณ์ที่ตึงเครียดได้โดยปราศจากความล้มเหลวด้วยการจัดการกับ
ความเครียดอย่างมีประสิทธิภาพ แม้ในสถานการณ์ที่ยากเข็ญก็มิได้ถูกสิ่งเลวร้ายนั้นครอบง า   ซึ่ง
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ความสามารถในด้านนี้จะมีพื้นฐานจาก   4.1.1) ประสิทธิภาพในการเลือกวิธีที่จะจัดการกับ
ความเครียด เช่น เป็นผู้ที่มีความรู้และประสิทธิภาพสามารถเสนอวิธีการที่เหมาะสม และรู้ว่า
จะต้องท าอะไร และอย่างไร  เป็นต้น  4.1.2) รู้สึกทางบวกต่อประสบการณ์ใหม่และการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยทั่วไป ทั้งยังสามารถผ่านพ้นปัญหาได้อย่างประสบความส าเร็จ เช่น 
ความสามารถของบุคคลที่จะเผชิญและรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ ได้  เป็นต้น  4.1.3) มีความรู้สึก
ว่าบุคคลสามารถควบคุม หรืออยู่เหนือสถานการณ์ตึงเครียดได้ เช่น ท าใจให้สงบรักษาการควบคุม
ได้องค์ประกอบการอดทนกับความเครียดจะใกล้เคียงกับการอ้างถึง “จุดแข็งของตัวตน ” (ego 
strength) และการจัดการในทางบวก ( positive coping) การอดทนกับความเครียดและการ
ตอบสนองต่อความตึงเครียดอย่างเหมาะสม การอดทนกับความเครียดนี้จะเกี่ยวข้องกับ
ความสามารถที่จะผ่อนคลาย ต้ังสติ และเผชิญหน้ากับความยากล าบากได้อย่างสงบโดย
ปราศจากอารมณ์ที่รุนแรง บุคคลที่ควบคุมอารมณ์ได้ดีจะเลือกที่จะเผชิญหน้ากับวิกฤตและปัญหา
มากกว่าการยอมแพ้และปล่อยให้ตนรู้สึกท าอะไรไม่ถูกและสิ้นหวัง หากองค์ประกอบนี้ในเชาวน์
อารมณ์ท าหน้าที่ไม่เพียงพอจะเกิดการวิตกกังวล ซึ่งมีผลต่อการแสดงออกเนื่องจากมีจิตจดจ่อ
น้อย การตัดสินใจจึงท าได้ยาก  4.2) การควบคุมแรงกระตุ้น ( impulse control) เป็นความสามารถ
ที่จะอดกลั้นและชะลอแรงกระตุ้น แรงขับ หรือสิ่งล่อใจที่จะให้กระท าได้น ามาซึ่งสมรรถภาพในการ
ยอมรับกับแรงกระตุ้นที่รุมเร้าในตัวบุคคลหนึ่ง สามารถต้ังสติและควบคุมพฤติกรรมก้าวร้าว 
คัดค้าน และการกระท าที่ไร้ซึ่งความรับผิดชอบ บุคคลที่มีปัญหาในการควบคุมแรงกระตุ้นสามารถ
ดูได้จากมีความอดทนต่อความคับข้องใจต่ า  หุนหันพลันแล่น  ควบคุมปัญหาด้วยความโกรธ  ท าใน
สิ่งที่เป็นโทษ ขาดการควบคุมตนเอง และแสดงพฤติกรรมอย่างกระทันหันและไม่สามารถท านายได้ 
   5) องค์ประกอบด้านอารมณ์ชั่วขณะโดยทั่วไป  (general mood)  
ประกอบด้วย  5.1) การมีความสุข  (happiness) เป็นความสามารถที่จะรู้สึกพึงพอใจกับชีวิต ของ
ตนเอง มีความสุขสนุกสนานกับตัวเองและผู้อื่น  ความสุขประกอบไปด้วยความพึงพอใจในตนเอง
และสิ่งทั่วไป  เป็นความสามารถที่จะมีความสุขกับชีวิต  ผู้ที่มีความสุขจะรู้สึกดีและสบายใจทั้ง
ในขณะท างานและในยามว่าง  พวกเขาจะรู้สึกผ่อนคลายและมีความสุขกับโอกาสต่างๆ  เพื่อท าให้
เกิดความรู้สึกสนุกสนาน  การมีความสุขนั้นจะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกร่าเริงและกระตือรือร้น
ความสุขที่เกิดขึ้นเป็น  ผลพวงจากระดับเชาวน์อารมณ์และการท างานของอารมณ์ทั้งหมดของตัว
บุคคล โดยบุคคลที่มีองค์ประกอบด้านนี้ต่ าอาจแสดงอาการท่ีถูกครอบง าด้วยแรงกดดัน  เช่นมี
แนวโน้มที่จะกังวล ไม่แน่ใจในอนาคต ถอดถอนตนเองจากสังคม ขาดแรงขับดันภายใน  มีความคิด
ที่กดดัน รู้สึกผิด ไม่พอใจในชีวิตของตนเอง  และเป็นพวกสุดขั้ว  เป็นต้น ทั้งยังมีความคิดและ
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พฤติกรรมท าลายตนเองอีกด้วย   5.2) การมองโลกในแง่ดี  (optimistic) เป็นความสามารถมองใน
ด้านที่ดีของชีวิตและรักษาทัศนคติทางด้านบวกแม้ก าลังเผชิญกับสิ่งเลวร้าย  การมองโลกในแง่ดี
สรุปรวมได้กับการมีความหวังในชีวิตของบุคคล ซึ่งเป็นวิถีการด ารงชีวิตในทางบวก  ตรงกันข้ามกับ
การมองโลกในแง่ร้ายที่โดยปกติจะมีอาการเก็บกด 
  Goleman et al. (2002: 253-255 อ้างถึงใน Fullan, 2006: 40-44) ได้เสนอกรอบ
แนวคิดเกี่ยวกับเชาวน์อารมณ์ ( The Emotional Competence Framework) เอาไว้ ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่   1) การตระหนักรู้จักตนเอง ( Self-Awareness) หมายถึง 
การตระหนักรู้ ถึงความรู้สึกความโน้มเอียงของตนเอง และหยั่งรู้ความเป็นไปได้ของตนเอง และ
ความพร้อมด้านต่างๆ  ประกอบไปด้วย องค์ประกอบย่อย  3 ประการ ได้แก่  1.1) การตระหนักรู้
ทางด้านอารมณ์ของตนเอง ( Emotional self-awareness) หมายถึง การที่ผู้น ามีการตระหนักรู้
อารมณ์ตนเองสูง มีความเข้าใจในอารมณ์ตนเอง  รู้สาเหตุที่ท าให้เกิดอารมณ์ขึ้นมา และผลของ
อารมณ์ที่จะเกิดขึ้นตามมาซึ่งเป็นการรู้เท่าทันในอารมณ์ของตน  ผู้น าประเภทนี้จะเป็นคน
ตรงไปตรงมา  จริงใจและกล้าพูดถึงอารมณ์ของตนอย่างเปิดเผย  1.2) การประเมินตนเองได้
ถูกต้อง (Accurate self-assessment) หมายถึง  การที่ผู้น าที่มีการตระหนักรู้ตนเองสูง จะรู้จุดอ่อน
จุดแข็งของตนเอง หากมีสิ่งที่จ าเป็นจะต้องน าไปปรับปรุงก็จะสามารถรับและเรียนรู้ได้อย่างสง่า
งาม ยินดีรับฟังค าวิจารณ์ในแนวสร้างสรรค์จากผู้อ่ืน  1.3) ความมั่นใจในตนเอง ( Self-
Confidence) หมายถึง การที่ผู้น ารู้ถึงขอบเขตความสามารถของตนอย่างถูกต้อง  ท าให้ผู้น า
สามารถใช้จุดแข็งของตนเองได้  และพร้อมที่จะเผชิญกับงานที่ยากล าบาก  2) การจัดการกับ
ตนเอง (Self-Management) หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับความรู้สึกภายในตนเองได้ 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย  6 ประการ ได้แก่   2.1) การควบคุมอารมณ์ตนเอง ( Emotional 
self-control) หมายถึงการท่ีผู้น ามีสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้สูง มีวิธีจัดการกับอารมณ์ที่
สับสน และแรงกระตุ้นที่เกิดขึ้น รวมถึงสามารถเปลี่ยนอารมณ์ดังกล่าวไปในทางที่เกิดประโยชน์ได้  
2.2) ความโปร่งใส ( Transparency)  การท่ีผู้น ามีความโปร่งใส  ในที่นี้คือการเปิดเผยความรู้สึก  
ความเชื่อและการกระท าที่แท้จริงของตนเองให้ผู้อ่ืนเห็น  จึงท าให้เป็นผู้น าที่มีความซื่อสัตย์  กล้า
ยอมรับในข้อผิดพลาดของตนเอง  2.3) ความสามารถในการปรับตัว ( Adaptability)  หมายถึง  
การท่ีผู้น าสามารถปรับตัวได้ดี  มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งที่ท้าทายใหม่ ๆ  2.4) 
การมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) หมายถึงการท่ีผู้น าจะมีมาตรฐานส่วนตัวสูง  จะเป็นผู้ที่มีการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  หาวิธีการท างานที่จะท าให้งานออกมาดีขึ้น  2.5) การริเริ่ม ( Initiative) 
หมายถึงผู้น าที่มีจิตส านึกเรื่องความมีประสิทธิภาพ  มีการริเริ่มได้ดี  รู้จักฉวยโอกาสหรือสร้าง
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โอกาส  2.6) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) หมายถึง การที่ผู้น าที่รู้จักรับมือและทนทานต่อการ
เปลี่ยนแปลง  มองเห็นโอกาสมากกว่าปัญหา  มีความเพียรพยายามที่จะบรรลุถึงเป้าหมาย  แม้มี
อุปสรรคก็ไม่ย่อท้อ  3) การตระหนักรู้ทางด้านสังคม (Social Awareness) หมายถึง ความสามารถ
ในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และทักษะการอยู่ในสังคม  ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย  3 ประการ  ได้แก่  3.1) การเข้าใจผู้อื่น  (Empathy) หมายถึง การท่ีผู้น ามีความ
เข้าใจ  ตระหนักรู้ถึงความรู้สึก  ความต้องการของผู้อ่ืน  รับฟังผู้อื่นอย่างต้ังใจ  ท าให้ผู้น าเข้ากับ
ผู้อื่นได้  3.2) การตระหนักรู้ด้านองค์การ ( Organizational awareness)  หมายถึงการท่ีผู้น ามี
ความเฉลียวฉลาดในเรื่องการเมืองในองค์การ  สามารถเข้าใจพลังอ านาจทางการเมืองในที่ท างาน  
จับเครือข่ายทางสังคมได้  รู้ค่านิยมที่เป็นแนวปฏิบัติ  รวมถึงกฎที่ไม่ได้มีการเขียนเป็นลายลักษณ์
อักษรที่คนภายในยึดปฏิบัติ  3.3) การบริการ (Service)  หมายถึง การที่ผู้น ามีความสามารถด้าน
บริการสูง รู้จักรักษาบรรยากาศทางอารมณ์ เป็นผลให้คนท างานที่ต้องติดต่อลูกค้าหรือผู้มารับ
บริการรักษาความสัมพันธ์ให้เป็นไปในทางที่ดี ที่ถูกต้องให้การดูแลและตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าหรือผู้มารับบริการอย่างเอาใจใส่  4 ) การบริหารจัดการความสัมพันธ์ ( Relationship 
Management) หมายถึง ความสามารถในการบริหาร  ความคล่องแคล่วในการก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการ ด้วยความร่วมมือจากผู้อ่ืน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย  7 ประการ  
ได้แก่ 4.1) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational) หมายถึงการท่ีผู้น าเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
เป็นผู้ชี้น าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจร่วมกัน  สื่อสารภารกิจนั้นโดยการท าให้เกิดแรง
บันดาลใจให้ผู้อื่นท าตามได้  ก าหนดเป้าหมายร่วมกันให้เหนือขึ้นไปกว่างานที่ท าในหน้าท่ี
ประจ าวัน  4.2) การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ( Influence) หมายถึง การที่ผู้น าสามารถดึงคนเข้า
มาร่วมกลุ่มและสร้างเครือข่ายสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่มขึ้น มียุทธวิธีโน้มน้าวและชักชวน
ผู้อื่นให้คล้อยตามได้ 4.3) การพัฒนาผู้อ่ืน  (Developing Others) หมายถึงการท่ีผู้น ามีความ
เชี่ยวชาญในการพัฒนาความสามารถของผู้อ่ืนได้  สามารถทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของผู้อ่ืน  
เป็นได้ทั้งที่ปรึกษาและ   ผู้ฝึกสอนโดยธรรมชาติ  4.4) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง ( Change 
Catalyst) หมายถึงการท่ีผู้น าท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  รู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้อง
มีการเปลี่ยนแปลง   ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่เพื่อให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ  มีวิธีการที่ปฏิบัติเพื่อจะ
เอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง  4.5)  การบริหารความขัดแย้ง ( Conflict 
Management) หมายถึง การที่ผู้น าสามารถจัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี  ท าให้ทุกฝ่ายได้
แสดงความคิดเห็น และหาทางออกของปัญหาที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกัน  4.6) การสร้างพันธะความ
ผูกพัน (Building bonds) หมายถึง การที่ผู้น ารู้จักสร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์  เข้าใจในความ
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แตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือไว้วางใจ และความปรองดอง ทั้งภายใน และเครือข่าย
ภายนอก 4.7) การท างานเป็นทีมและความร่วมมือกัน ( Teamwork and Collaboration ) หมายถึง 
การท่ีผู้น าสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกันอย่างเป็นมิตร  ช่วยเหลือและร่วมมือกัน  สามารถชัก
จูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น  สร้างพลังร่วมของกลุ่มให้ร่วมกันท างานให้ไกลเกินกว่า
ที่ภาระหน้าที่ก าหนดไว้ 
  Cooper และ Sawaf (1998) ได้เสนอองค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์   โดยสร้าง
โมเดลท่ีเรียกว่า หลักพื้นฐาน  4 ประการ (The four comerstones of emotional intelligence) มี
องค์ประกอบดังนี้คือ   1) การรอบรู้อารมณ์  (emotional literacy)  ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย คือ 1.1) ความสัตย์ซื่อต่ออารมณ์  (emotional honesty)  1.2) พลังทางอารมณ์  (emotional 
energy)  1.3) ผลย้อนกลับของอารมณ์  (emotional feedback)  1.4) การเชื่อมโยงของอารมณ์
และการหยั่งรู้  (emotional connection & intuition)  2) ความเหมาะสมของอารมณ์  (emotional 
fitness) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ  2.1) สร้างความน่าเชื่อถือ  (authentic presence)  
2.2) แผ่ขยายความไว้เนื้อเชื่อใจ (trust radius)  2.3) การมีความคิดสร้างสรรค์  ไม่พอใจที่จะอยู่กับ
ท่ี (constructive discontent)  2.4) การกลับคืนสู่สภาพปกติและการเริ่มต้นใหม่  (resilience & 
renewal)  3) ความลึกซึ้งทางอารมณ์  (emotional depth)  ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ
3.1) มีความเป็นหนึ่งเดียวของศักยภาพและเป้าประสงค์  (unique potential & purpose)  3.2) มี
ความผูกพัน  (commitment)  3.3) น าความซื่อตรงมาประยุกต์ใช้  (applied integrity)  3.4) มี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืนโดยปราศจากการใช้อ านาจ  (influence without authority)  4) การผสมผสาน
กลมกลืนของอารมณ์  (emotional alchemy)  ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ   4.1) ความ
ต่อเนื่องของการหยั่งรู้ (intuitive flow)  4.2) การสะท้อนความคิดตามช่วงเวลาที่ต่างไป  (reflective 
time-shifting)  4.3) การเล็งเห็นได้ถึงโอกาส  (opportunity sensing)  4.4) การสร้างสรรค์อนาคต  
(creating the future) 
  กรมสุขภาพจิตได้แบ่งองค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์ (กรมสุขภาพจิต, 2543: 2-
4) ไว้ 3 ประการ ดังนี้  
  1) ดี  หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความต้องการของตนเอง  
รู้จักเห็นใจผู้อื่น  และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม   ประกอบด้วยความสามารถ 4 ประการดังนี้   
1.1) เข้าใจและยอมรับอารมณ์ตนเอง  ควบคุมและแสดงออกอย่างเหมาะสม ซึ่งจะเห็นจาก
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเข้าใจและยอมรับอารมณ์ตนเอง  การควบคุมอารมณ์ของตนเองและ
แสดงออกอย่างเหมาะสม  รวมถึงการสลายอารมณ์ของตน   1.2) เข้าใจและเห็นใจผู้อื่น   ซึ่งจะเห็น
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จากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเข าใจความรู สึกผู้อื่นการยอมรับอารมณ์ผู้อื่นการใส ใจในความรู 
สึกของผู อ่ืนและการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น  1.3) รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืนมีความจริงใจ  ซึ่งจะเห็น
จากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรู จักรับผิดและอภัย  การรู จักให้และรู จักรับและการรู จักเคารพยก
ย่องผู้อ่ืน  1.4) ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม  ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการที่รู สึกว่า
ตนเองเ ป็นส่วนหนึ่งของสังคม  ความรับผิดชอบต่อบทบาทตนเอง  และเห็นประโยชน ส วนรวม
มากกว่าส่วนตัว 
  2) เก่ง  หมายถึงความสามารถในการรู้จักตนเอง  มีแรงจูงใจ  สามารถตัดสินใจ
แก้ปัญหาและแสดงออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งมีสัมพันธ์ภาพที่ดีกับผู้อ่ืน   ประกอบด้วย
ความสามารถ 4 ประการดังนี้   2.1) รู จักตนเอง  ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรู จัก
ศักยภาพของตนเองรู อารมณ์ของตนเองและรู ความต้องการของตนเอง   2.2) มีแรงจูงใจในตนเอง  
ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์  ส ร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเอง  
มีความเพียรพยายามและมุมานะที่จะท าให้ ส าเร็จ มองเห็นปัญหาเป็นโอกาส  และมีเป้าหมายหรือ
ความหวังในทางด ี 2.3) สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหา ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
การรับรู  เข้าใจปัญหา  สามารถตัดสินใจ  วางแผนแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบ  และมีความยืด หยุ่น
เหมาะสมกับสถานการณ์   2.4) การแสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความกล้าคิด  กล้าพูด  กล้าท า  สามารถสื่อสารความต้องการของตนเองและรับรู  
สนใจบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
  3) สุข หมายถึงความสามารถในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข  มีความภูมิใจใน
ตนเอง  มีความพึงพอใจในชีวิต  และมีความสงบทางใจ  ประกอบด้วยความสามารถ  3 ประการ
ดังนี้  3.1) ภูมิใจในตนเอง  ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพอใจและเห็นคุณ ค่าใน
ตนเอง เข้า ใจ  การยอมรับจุด เด่นและจุดด้อย ของตนเอง  และมีความศรัทธาและเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน  3.2) พึงพอใจในชีวิต ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมองโลกใน
แง ดีพอใจในสิ่งที่ตนเองมีอยู ่ และมีความมั่นคงในอารมณ์ไม หวั่นไหว  3.3) มีความสามารถในการ
สร้างความสุข  ซึ่งจะเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรู จักผ่อนคลาย  มีอารมณ์ขัน สนุกกับ
ชีวิตได้  มีกิจกรรมที่เสริมสร้างความสุขความพอใจ  และมีความสงบสุขทางจิตใจ 
  Wagner and Sternberg (1985 อ้างถึงในวีระวัฒน์  ปันนิตามัย , 2545: 59-62) 
ได้เสนอว่าพฤติกรรมของผู้ที่ชาญฉลาด ด้าน “Practical Intelligence” ที่เอื้อต่อความส าเร็จใน
วิชาชีพในการบริหารและในชีวิต  สามารถแบ งออกได  3 ประเภท คือ 1) การครองตน  (Managing 
Self) หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเองใน แต่ละวันบรรลุเป้าหมาย ได ผลผลิต
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สูงสุด อาท ิการจัดล าดับกิจกรรมที่ต้องท า การกระตุ้นชี้น าตนใหมุ้่งสู่ผลสัมฤทธิ์  การสร างแรงจูงใจ
ที่ดีให แก ตนเอง กล้าเสี่ยง ไม่ย่อท้อ  รู ขีดความสามารถและศักยภาพของตนดี   2) การครองคน  
(Managing Others) ทักษะความรู ในการบริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ ทางสังคมที่ดี  
ความสามารถ เข้ากับผู้อื่น ได  มอบหมายงานให ท าตรงกับทักษะความรู ของผู ปฏิบัติงานแต ละคน 
ให รางวัลตามผลงานที่ปฏิบัติ   3) การครองงาน  (Managing Career) ความสามารถในการบริหาร
จัดการงาน  จัดล าดับความส าคัญของงาน  ให สอดคล องกับที่องค์การ ให้ความส าคัญ  และโน้ม
น้าวผู้เกี่ยวข้องใหเห็นความส าคัญดวย 
  จากองค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์ ข้างต้น จึงสรุปได้ว่าเชาวน์อารมณ์ มี
องค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ  คือ 
  1) ดี  หมายถึง มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความต้องการของ
ตนเอง  รู้จักเห็นใจผู้อื่น  และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
  2) เก่ง  หมายถึง มีความสามารถในการรู้จักตนเอง  สามารถตัดสินใจแก้ปัญหา
และแสดงออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน   
  3) สุข หมายถึง มีความสามารถในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข  มีความภูมิใจใน
ตนเอง  และมีความพึงพอใจในชีวิต   

  เชาวน์อารมณ์เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น าในยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของการ
เปลี่ยนแปลง  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากจะต้องมีเชาวน์อารมณ์สูง  เชาวน์อารมณ์จะช่วยส่งเสริม
ความสามารถของการเป็นผู้น าที่มีศิลปะในการรู้จักใช้คนและครองใจคน  สามารถโน้มน้าวผู้อ่ืนให้
ท าในสิ่งที่ตนต้องการให้ส าเร็จ  เกิดความรักงาน จงรักภักดีต่อองค์การ (วีระวัฒน์  ปันตินามัย,  
2542) ผู้น าที่ตระหนักรู้ในตนเองและสามารถจัดการอารมณ์ของตนเองได้  จะมีความมั่นใจใน
ตนเอง  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อถือ ไว้วางใจ เคารพและศรัทธา ( Daft, 1999: 347) ผู้น าจะสามารถ
กระตุ้นและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติ  ปฏิบัติงานได้มากเกินความคาดหวังซึ่งเป็นคุณลักษณะหนึ่งของผู้น า
ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   ซึ่ง Mandell and Pherwani (2003) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ
เชาว์อารมณ์กับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเปรียบเทียบระหว่างเพศ  พบว่าเชาว์
อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  และ
นวลจันทร์  อาศัยพานิชย์ (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอารมณ์  การสนับสนุนทางสังคม 
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์  ผลการวิจัยพบว่า  เชาวน์
อารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   สวิตรา  ผิวงาม ( 2548) ได้ศึกษา
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  เชาวน์อารมณ์ และความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคที่มีผลต่อ
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ความส าเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับเชาวน์อารมณ์  และชาคริต  มานพ ( 2550)  ที่ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  โดยพบว่าตัวแปรเชาวน์อารมณ์เป็นตัวแปรที่
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ซึ่งสอดคล้องกับ
Sivanathan and Fekken (2002: 198)  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  การ
มีคุณธรรมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย  พบว่าเชาวน์อารมณ์มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางบวก   และKerr et al. (2006: 265)  ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับประสิทธิผลของภาวะผู้น า  พบว่าเชาวน์
อารมณ์สามารถท านายประสิทธิผลของภาวะผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   และPolychroniou 
(2009: 343) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างาน ที่กระทบของประสิทธิผลของทีมงาน  พบว่าเชาวน์อารมณ์ส่งผลในทางบวกกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ท าให้ประสิทธิผลของทีมเพิ่มขึ้น   จากที่กล่าวมาจะเห็นได้
ว่าผู้ที่มีเชาวน์อารมณ์สูงจะสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  ปรับตัวให้สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลง  นอกจากน้ียังมีความเห็นใจผู้อื่น  และสามารถมีความสุขกับชีวิต  โดยสามารถ
จัดการกับปัญหาและความเครียดต่าง ๆ ได้  ดังนั้นเชาวน์อารมณ์จึงมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
 

3. การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

     3.1 บริบทของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   ได้ให้ความหมายของ โรงเรียนขนาด
เล็ก ว่าหมายถึง  โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จัดการศึกษา
ต้ังแต่ชั้นอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  และมีจ านวนนักเรียนต่ ากว่า  120 คนลงมา  ซึ่งในปี
การศึกษา 2551 น้ัน  มีโรงเรียนขนาดเล็ก  จ านวน  13,915  โรงเรียน  จากจ านวนโรงเรียนทั้งหมด  
31,821 โรงเรียน  หรือคิดเป็นร้อยละ 43.73 ของจ านวนโรงเรียนทั้งหมด  (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2551 : 11)  และในปีการศึกษา 2553  มีจ านวนเพิ่มเป็น  14,395 โรงเรียน 
หรือคิดเป็นร้อยละ 45.81  ของจ านวนโรงเรียนทั้งหมด  (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน, 2553) จากข้อมูลข้างต้นเห็นได้ว่าโรงเรียนขนาดเล็ก มีแนวโน้มสูงขึ้นทุก ปี  อันเป็นผลมา
จากอัตราการเกิด ของประชากร ลดลง  และความนิยมของ ผู้ปกครองที่ต้องการ ส่งบุตรหลานไป
โรงเรียนขนาดใหญ่ในตัวเมือง เนื่องจากการคมนาคมที่สะดวกสบายขึ้น  การ ท่ีมีโรงเรียนขนาดเล็ก
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จ านวนมากดังกล่าวท าให้การจัดการศึกษาไม สามารถสะท้อนคุณภาพและประสิทธิภาพได ดี
เพียงพอ กล่าวคือ จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กร้อยละ 43.73 ให้บริการนักเรียนได เพียง  979,456 คน 
หรือคิดเป็นร้อยละ 10  ของจ านวนนักเรียนทั้งหมด เท่านั้น ส่งผลให้มีอัตราครูต่อนักเรียนค่อนข้าง
ต่ า กล่าวคือ  อัตราครูต่อนักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็กโดยรวมเฉลี่ย  1:12.46  (ค าเฉลี่ยภาพรวม
ของทั้งประเทศ  1: 20) ท าให้มีค่าใช้จ่ายด้านเงินเดือนครูสูงมาก  ขณะที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนส่วนใหญ่อยู่ ในระดับที่ยังไม่น่าพึงพอใจ   นอกจากน้ี กระทรวงศึกษาธิการได้แบ่ง
โรงเรียนขนาดเล็กออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มที่มีความพร้อมที่จะพัฒนาเป็นโรงเรียนแกนน าหรือ
เป็นศูนย์วิชาการ   2) กลุ่มที่มีความพร้อมที่จะแก้ปัญหาเฉพาะของโรงเรียน  3) โรงเรียนที่ไม่มี
ความพร้อมทั้งด้านบุคลากรและสื่อการเรียนการสอนท่ีไม่มีความพร้อมและไม่สามารถยุบเลิกได้  
4) เป็นโรงเรียนขนาดเล็กที่ควรยุบเลิก  5)เป็นโรงเรียนขนาดเล็กที่อยู่ในพื้นที่พิเศษ (ทุรกันดาร, 
เสี่ยงภัย, ชายแดน,  เกาะ,ฯลฯ)  ที่ยุบเลิกไม่ได้ซึ่งต้องพัฒนาหรือแก้ปัญหาเฉพาะ 

 3.2 การบริหารงานโรงเรียนขนาดเล็ก 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.
2545 มุ่งหวังที่จะยกระดับการศึกษาของชาติให้ได้มาตรฐานและจัดการศึกษาได้อย่างทั่วถึงและมี
คุณภาพ  โดยในมาตรา 39 ได้บัญญัติให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา
ใหส้ถานศึกษาและตามระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ให้สถานศึกษามีฐานะ เป็นนิติ
บุคคล  ซึ่งการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา ท้ัง 4 ด้าน  ประกอบด้วย  1) การบริหาร
วิชาการ   2) การบริหารงบประมาณ  3) การบริหารงานบุคคล  และ 4) การบริหารทั่วไป
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : ก)  
  การบริหารวิชาการ   งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของ
สถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2)  พ.ศ.
2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษามากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ ที่จะ
ให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน 
สถานศึกษา ชุมชนของท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญ
ท าให้สถานศึกษาความเข้มแข็งในการบริหาร และการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวัดผลประเมินผล รวมทั้งการจัดปัจจัยเกื้อหนุน การพัฒนาการ
คุณภาพนักเรียน ชุมชนและท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

  การบริหารงบประมาณ   การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้น
ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ยึดหลักการบริหาร
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มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ละการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จาก
ทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการมาใช้ บริการมาใช้บริหารการจัดการ
เพื่อประโยชน์ทางการศึกษา ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้เรียน 

  การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่
มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อ
ด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมาย  ระเบียบเป็นไป
ตามหลักการ ธรรมาภิบา ล ข้าราชการครู และบุคลากรทาการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้
ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง  และก้าวหน้าในวิชาชีพ 
ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

  การบริหารทั่วไป   การบริหารงานทั่วไป เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบการ
บริหารองค์กร ให้บริการบริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป็นเป็นหมายที่
ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุนและการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่าง
เหมาะสม ส่งเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์
ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีส่วนร่วม
ของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เก่ียวข้อง เพื่อให้การศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ทั้งนี้การปฏิบัติงานในโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น 
ผู้บริหารควรด าเนินงานภายในโรงเรียนอย่างมีระบบ โดยมีแผนการด าเนินงานที่แสดงล าดับ
ขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการ มีการก าหนดบุคลากรที่รับผิดชอบ มีแผนการควบคุม
ก ากับงาน และการประเมินผลงานที่ชัดเจนตามลักษณะของงาน โรงเรียนขนาดเล็กซึ่งเป็นโรงเรียน
ในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก็มีลักษณะเป็นนิติบุคคลเช่นเดียวกันและมีการ
บริหารจัดการศึกษาเช่นเดียวกับโรงเรียนทั่วไป แต่การบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก
พบว่ามีปัญหามากมายหลายประการไม่ว่าจะเป็นเรื่องการลงทุนของภาครัฐที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
ต้องลงทุนสูง แต่คุณภาพนักเรียนอันเป็นผลผลิตของโรงเรียนขนาดเล็กมีคุณภาพค่อนข้างต่ า ซึ่งดู
ได้จากผลการประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษาภายนอก เนื่องจากขาดความพร้อมด้านปัจจัย 
เช่น งบประมาณน้อย  เพราะเกณฑ์จัดสรรยึดจ านวนเด็กเป็นเกณฑ์เมื่อเด็กนักเรียนน้อย
งบประมาณจึงน้อยไปด้วย  การขาดแคลนบุคลากรครูไม่ครบชั้น ขาดครูช านาญการเฉพาะด้าน 
ขาดแคลนวัสดุสื่อ อุปกรณ์การเรียน การสอน ครุภัณฑ์ที่ส าคัญจ าเป็นและขาดแคลน  
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  3.3 ส ภาพปัญหาและอุปสรรคของการบริหารงานโรงเรียนขนาดเล็ก  

 ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551) สรุปสภาพปัญหาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก ไว้ 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารจัดการ ด้านการเรียนการสอน ด้านความพร้อมทางปัจจัย
ของโรงเรียน และด้านการมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียนโดยในแต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 
 ปัญหาด้านการบริหารจัดการ ในปัจจุบันพบว่าการคมนาคมในประเทศไทยมีความ
สะดวกมากขึ้นประกอบกับประชากรมีแนวโน้มลดลง ท าให้มีโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มมากขึ้น        
ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวจะมีอัตราส่วนครูต่อนักเรียน นักเรียนต่อห้องเรียนต่ ากว่ามาตรฐาน 
ท าให้ค่าใช้จ่ายต่อนักเรียนสูง  และนอกจากนั้นยังพบว่ามีโรงเรียนขนาดเล็กที่อยู่ในพื้นที่ห่างไกล
ความเจริญ เช่น บนภูเขา  บนเกาะ  และชายขอบของประเทศ ซึ่งนักเรียนในโรงเรียนลักษณะนี้จะ
มีปัญหาในการเดินทาง ด้านผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ยังขาดทักษะในการบริหาร
จัดการโรงเรียน  ซึ่งมีบริบทที่ต่างไปจากโรงเรียนขนาดอ่ืนๆ การใช้ข้อมูลสารสนเทศ และการน าผล
การประเมินงาน /โครงการมาใช้วางแผน ปรับปรุงการจัดการศึกษามีน้อย และนอกจากนั้นยังมี
การอพยพย้ายถ่ินของนักเรียนที่ติดตามผู้ปกครองไปท างานต่างพื้นที่ ซึ่งท าให้เกิดปัญหาอุปสรรค
ในการด าเนินงานของโรงเรียน 
 ปัญหาด้านการเรียนการสอน พบว่า ครูส่วนใหญ่ขาดทักษะในการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนในสภาพที่ครูไม่ครบชั้นและมีจ านวนนักเรียนน้อย ครูสอนไม่เต็มเวลาและไม่เต็ม
ความสามารถเพราะมีภารกิจอ่ืนที่นอกเหนือจากการสอน  หลักสูตรและแผนการจัดการเรียนรู้ไม่
สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน  สื่อการเรียนการสอนและแหล่งการเรียนรู้มีจ านวนจ ากัด ซึ่งมี
สาเหตุมาจากโรงเรียนได้รับบงประมาณน้อย  สื่อเทคโนโลยีและการสื่อสารมีใช้อย่างจ ากัด ส่วนที่
มีอยู่ก็ใช้ได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ า 
 ปัญหาด้านความพร้อมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน  ในการจัดสรรงบประมาณให้กับ
โรงเรียนนั้นจะมีเกณฑ์ที่ค านึงถึงประสิทธิภาพในการใช้จ่ายงบประมาณ  ดังนั้นจึงท าให้โรงเรียน
ขนาดเล็กได้รับการจัดสรรงบประมาณ  วัสดุอุปกรณ์  ครุภัณฑ์  สิ่งก่อสร้างเป็นจ านวนน้อย  สภาพ
อาคารเก่า  ช ารุดทรุดโทรมเนื่องจากก่อสร้างมาเป็นเวลานาน  คอมพิวเตอร์ไม่เพียงพอ  สิ่งต่างๆ
เหล่านี้โรงเรียนไม่สามารถระดมจากผู้ปกครองและชุมชน ได้มากนัก  เนื่องจากผู้ปกครองและ
ชุมชนมีรายได้ค่อนข้างน้อย 
 ด้านการมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน  ในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กนั้นถึงแม้ว่า
จะมีตัวแทนของชุมชนและองค์การต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วม  ในรูปของคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน  แต่บทบาทของคณะกรรมการดังกล่าวยังมีไม่มากและในบางที่อาจไม่มีเลย  ซึ่งเป็นผล
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มาจากผู้ปกครองและชุมชนมีฐานนะยากจนไม่สามารถให้การส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงาน
ของโรงเรียนได้เท่าที่ควรเนื่องจากต้องออกไปท างาน  
 ในส่วนของ อุปสรรคในการบริหารงานโรงเรียนขนาดเล็ก นั้น  ในช่ว งที่ผ่านมาจาก
ความพยายามของโรงเรียน   หน่วยงานที่เกี่ยวข้องที่รับผิดชอบโรงเรียนขนาดเล็ก ได้พยายาม
ด าเนินการแก้ปัญหาโรงเรียนขนาดเล็กหลากหลายรูปแบบ และหลายวิธีซึ่งในการด าเนินงานนั้นได้
ประสบกับปัญหาอุปสรรคหลายประการ ได้แก่  
 1) นโยบายเกี่ยวกับโรงเรียนขนาดเล็กไม่ชัดเจน ไม่แน่นอน เปลี่ยนแปลงบ่อยเมื่อมี
การเปลี่ยนผู้บริหารระดับสูง นโยบายขาดความต่อเนื่อง 
 2) ขาดการสนับสนุนอย่างจริงจังของหน่วยงานที่รับผิดชอบ  
 3) ขาดการประสานงานที่ดีระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ระดับปฏิบัติ โรงเรียน 
และหน่วยงานที่สูงกว่าระดับโรงเรียน 
 4) ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ขาดความมั่นใจในการเข้าร่วมโครงการ 
เพราะกลัวผลกระทบเชิงลบต่อต าแหน่งหน้าที่ของตน นโยบายด้านการบริหารงานบุคคลของ
หน่วยงานที่รับผิดชอบโรงเรียนมีนโยบายไม่ชัดเจน 
 5) ค่าพาหนะนักเรียนที่ได้รับเฉลี่ยหัวละ 6 บาท/คน/วัน ถือว่าค่อนข้างต่ าไม่เหมาะสม
กับสภาพความเป็นจริง มีความล่าช้า ได้รับไม่เต็มจ านวน บางปีไม่จัดสรร ไม่ชัดเจน โรงเรียนได้รับ
ความเดือดร้อน โดยเฉพาะช่วงเวลาเปลี่ยนผ่านของการเปลี่ยนแปลง เช่น เมื่อปีงบประมาณ 2547 
โรงเรียนยังไม่ได้รับค่าพาหนะนักเรียน  จึงสอบถามผู้รับผิดชอบได้ค าตอบว่า โรงเรียน ต้องจ่ายโดย
ใช้เงินจากวัสดุรายหัวที่จัดสรรให้โรงเรียน ถ้าเป็นเช่นนี้โรงเรียนที่ใช้หมดแล้วจะเอางบประมาณที่
ไหนมาจ่ายเป็นเงินค่าพาหนะนักเรียน เป็นต้น 
 6) ชุมชนเจ้าของโรงเรียนกลัวโรงเรียนถูกยุบ จึงไม่ค่อยเห็นด้วย บางแห่งต่อต้าน  
 7) ผู้ปกครองไม่มั่นใจเกี่ยวกับความปลอดภัยในการเดินทางไปโรงเรียนของบุตรหลาน 
 8) ผู้ปกครองไม่มีความมั่นใจคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนหลัก  
 9) ขนาดการประสานแผนในการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่างโรงเรียนหลัก และ 
โรงเรียนร่วม โครงการมีการใช้ทรัพยากรร่วมกันจริงแต่ยังอยู่ในเกณฑ์ที่ต่ า 

 3.4 ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องค์การมหาชน) 

  ในช่วงปี พ.ศ.2544-2548  ได้มีการประเมินผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งผลการประเมิน
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คุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในรอบแรก จ านวน 30,010 แห่ง ปรากฏ
ดังตารางที่ 3 และตารางที่ 4 (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2550 : 
13-15) 

ตารางท่ี 3 ผลการประเมินภายนอก(รอบแรก) ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวม 

สังกัด 

ได้มาตรฐาน  
สมศ. 

ไม่ได้มาตรฐาน สมศ. ผลรวม
ทั้งหมด 

ระดับด ี ระดับพอใช ้ ระดับปรับปรุง รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ส านักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

9,151 34.42 16,952 63.77 481 1.81 17,433 65.58 26,584 

ส านักบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

1,037 49.01 1,033 48.82 46 2.17 1078 50.99 2116 

ส านักการศึกษาส่วน
ท้องถิ่น (เทศบาล/
กทม.)  

629 71.40 246 27.92 6 0.68 252 28.60 881 

ส านักงานพระพุทธ 
ศาสนาแห่งชาติ 

18 6.69 234 86.99 17 6.32 251 93.31 269 

กองก ากับการต ารวจ
ตระเวนชายแดน 

9 6.87 113 86.26 9 6.87 122 93.13 131 

โรงเรียนสาธิต
(มหาวิทยาลัย) 

21 72.41 7 24.14 1 3.45 8 27.59 29 

   
 ผลการวิเคราะห์ร้อยละของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีระดับคุณภาพดีในภาพรวม ดัง
ตารางที่ 2 พบว่า สถานศึกษาที่ได้มาตรฐานส่วนใหญ่ คือ โรงเรียนสาธิต ร้อยละ 72.41 รองลงมา 
ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดส านักการศึกษาส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 71.40 ส่วนสถานศึกษาได้
มาตรฐานมีค่าร้อยละน้อยที่สุดคือ สถานศึกษาในสังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ร้อยละ 
6.69  
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ตารางท่ี 4  ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน(รอบแรก)  
 จ าแนกตามตัวแปรส าคัญ  

  ตัวแปร ไม่ได้มาตรฐาน(%) ได้มาตรฐาน(%) 
สังกัด ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
66 34 

ส านักบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

51 49 

ส านักการศึกษาส่วนท้องถิ่น 29 71 
ส านักงานพระพุทธศาสนา

แห่งชาต ิ
93 7 

กองก ากับการต ารวจตระเวน
ชายแดน 

93 7 

โรงเรียนสาธิต(มหาวิทยาลัย) 28 72 
การบริหาร รัฐบาล 65 35 

เอกชน 51 49 
ขนาด

สถานศึกษา 
เล็ก 68 32 
กลาง 58 42 
ใหญ่ 40 60 

ใหญ่พิเศษ 28 72 
สถานที่ต้ัง ในเมือง 52 48 

นอกเมือง 67 33 

ภูมิภาค 

กลาง 49 51 
ตะวันตก 56 44 
ตะวันออก 59 41 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 66 34 
ใต้ 70 30 
เหนือ 69 31 

ภาพรวม 65 35 
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 จากการสังเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน รอบแรก พ.ศ.2544-2548  จ านวน 30,010 แห่ง จ าแนกตามตัวแปรส าคัญ  สรุปได้ดังนี้ 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายสังกัด พบว่า สถานศึกษาที่ได้มาตรฐานคิดเป็นร้อยละสูงที่สุด 
ได้แก่ โรงเรียนสาธิตร้อยละ 72 รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดส านักการศึกษาส่วนท้องถิ่น 
(เทศบาล/กทม.) สถานศึกษาในสังกัดส านักงานบริหารงานส่งเสริมการศึกษาเอกชน สถานศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษาสังกัดส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติ และสถานศึกษาในสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดน คิดเป็นร้อยละ 
71,49,34,7 และ 7 ตามล าดับ  เมื่อพิจารณาจ าแนกตามการบริหาร พบว่า สถานศึกษาที่
บริหารงานโดยเอกชนได้มาตรฐาน ร้อยละ 49 ส่วนสถานศึกษาที่บริหารงานโดยรัฐบาลได้
มาตรฐาน ร้อยละ 35  เมื่อพิจารณาจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่าสถานศึกษาที่ได้
มาตรฐานสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษร้อยละ 72 รองลงมาคือ สถานศึกษาขนาด
ใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 60,42 และ 32 ตามล าดับเมื่อพิจารณาจ าแนก
ตามที่ตั้ง พบว่า สถานศึกษาที่มีสถานที่ต้ังในเมืองร้อยละ 48 ส่วนสถานศึกษานอกเมือง ร้อยละ 
33  และเมื่อพิจารณาจ าแนกตามภูมิภาค พบว่า สถานศึกษาที่ได้มาตรฐานคิดเป็นร้อยละสูงสุด 
คือ สถานศึกษาที่ต้ังอยู่ภาคกลาง ร้อยละ 51 รองลงมา คือ สถานศึกษาในภาคตะวันตก ภาค
ตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้ คิดเป็นร้อยละ 44,41,34,31 และ 30 
ตามล าดับ 
 จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาดังกล่าวข้างต้น  ถ้าพิจารณาในส่วนของ
โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่าโรงเรียนในสังกัดถึงร้อยละ 
66  ไม่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ สมศ. ก าหนด  และเมื่อพิจารณาถึงขนาดของโรงเรียนก็จะพบว่า
โรงเรียนที่ไม่ได้มาตรฐานส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก   

 3.5 การพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก 

  3.5.1 แนวทางการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก 

  การพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็กจะต้องมีการบริหารจัดการท่ีเป็นระบบและ
ชัดเจน  สมเกียรติ  ชอบผล (2551) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กดังนี้ 
  1) พัฒนาระบบวางแผนและบริหารจัดการ โดยแต่ละเขตพื้นที่การศึกษาต้องมีการ
จัดระบบการบริหารจัดการโรงเรียนให้ชัดเจนมากขึ้น คือในปีแรกต้ังเป้าหมายการจะดูแลโรงเรียน
ขนาดเล็ก 800 โรงเรียน  โดยมีการจัดระบบโรงเรียนที่รองรับนักเรียน ควรมีการเป้าหมายว่าในแต่
ละระดับ เช่น ปฐมวัย ควรมีโรงเรียนทั้งของเอกชนท้องถิ่น และส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
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ขั้นพื้นฐาน  จ านวนเท่าใดในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อให้สามารถรองรับเด็กได้  ในระดับ
ปฐมวัยอาจจะมีจ านวนมากหน่อย เพราะเด็กเล็กเดินทางไกลไม่ได้ ในระดับสูงขึ้น จ านวนโรงเรียน
ก็จะลดลง ในอนาคตก็จะต้องเกิดระบบโรงเรียนขึ้น  โดยโรงเรียนของรัฐทุกแห่งที่จัดให้บริการ
การศึกษา  ตามมาตรฐานของรัฐ  จะได้รับการสนับสนุนทรัพยากรอย่างเต็มที่  แต่ถ้าจัดได้สูงกว่า
มาตรฐานของรัฐ ก็จะมีโรงเรียนในลักษณะอื่นเกิดขึ้น  เช่น  Charter School ซึ่งก็จะออกนอกระบบ
ไป ดังนั้นการจัดการ  จะต้องรู้ว่าโรงเรียนไหนเป็นโรงเรียนหลักที่มีอยู่ หรือโรงไหนเป็นโรงเรียน
ชั่วคราว เช่น  โรงเรียนในฝันในอ าเภอเป็นโรงเรียนหลักต่อไปได้ และโรงเรียนในฝันในต าบล  ก็ดูว่า
ต าบลไหนต้องมีโรงเรียนหลัก ก็ก าหนดได้จากการท า School Mapping ว่าโรงเรียนหลักแต่ละ
ระดับจะมีกี่โรงเรียน การจัดทรัพยากรควรให้โรงเรียนหลักที่ต้องอยู่ถาวรก่อน ส่วนโรงเรียนทั่วไป  ก็
จัดให้เท่าท่ีจะสามารถด าเนินการบริหารจัดการให้มีคุณภาพได้    
  2) พัฒนาระบบการเรียนการสอนและการประกันคุณภาพการศึกษา  โดยมีการ
สนับสนุนเรื่องการจัดท าหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  เช่น หลักสูตรคละชั้น สื่อการเรียนการ
สอนที่ส่งเสริมเด็กเป็นรายบุคคล  และการประกันคุณภาพภายใน โดยเฉพาะถ้าในโรงเรียน  800 
โรงเรียนซึ่งต้องมีทีมดูแลช่วยเหลือเรื่องการจัดการเรียนการสอนอย่างจริงจัง 
  3) ความพร้อมและความเข้มแข็งของโรงเรียน โดยการจัดสรรคอมพิวเตอร์ให้กับ
โรงเรียน 400 โรงเรียน ใน 800 โรงเรียน  ก่อน เพื่อดูว่าจะสามารถจัดการเรียนการสอนให้เอ้ือต่อ
เด็กได้เรียนรู้อย่างจริงจัง  และพัฒนาครูให้ใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างเข้มแข็ง และสนับสนุนบุคลากร
ช่วยงานธุรการจ านวนหนึ่ง แต่ถ้าลดจ านวนครูไม่ได้  ก็คงจะยังไม่มีบุคลากรส่วนนี้ลงไป แต่ถ้า
สามารถบริหารจัดการ เพื่อลดจ านวนครูลงได้  เช่นโดยการสอนคละชั้น หรือรวมกลุ่มกัน และลด
จ านวนครูลงบ้าง  ก็จะจัดบุคลากรช่วยงานธุรการให้โรงเรียนขนาดเล็กเหล่านี้ได้ นอกจากน้ัน  จะมี
สื่อการเรียนส าหรับเด็กเป็นรายบุคคล โครงการจักรยานยืมเรียนมาสนับสนุนนักเรียนในโรงเรียน
ขนาดเล็ก ที่อยู่ในพื้นที่ที่ใช้จักรยานได้ จะท าไห้เด็กเดินทางได้กว้างขึ้น  เพิ่มค่าเดินทางผู้เรียนจาก 
6 บาท เป็น 10 บาทเพิ่มเงินอุดหนุนค่าใช้จ่ายรายหัว 
  4. การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน ซึ่งการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายนั้น  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาต่างก็มีบทบาทที่ส าคัญดังนี้ 
บทบาทของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ได้แก่ ก าหนดนโยบายและเป้าหมาย 
จากข้อมูลและการประชุมร่วมกัน พัฒนาหลักสูตรบูรณาการ  โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ที่ท า
อยู่บูรณาการกับแนวความคิดใหม่ ประสานงานและสนับสนุนการ ด าเนินงานตามแผนของ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา   ติดตาม ก ากับ และประเมินผลประชาสัมพันธ์ และด าเนินการ วิจัย 
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และพัฒนา ส่วนบทบาทส าคัญขอ งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา   ได้แก่ การต้ังคณะกรรมการ 
ด าเนินการ  จัดระบบข้อมูล สารสนเทศ  โดยเขตต้องรู้สภาพโรงเรียนขนาดเล็กทั้งหมดใน 
กลุ่มเป้าหมาย วางแผนและพัฒนาการบริหารจัดการโรงเรียนรูปแบบต่าง ๆ   การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล การบริหารจัดการระหว่างโรงเรียน นิเทศ ก ากับ  ติดตามประเมินผลรายโรงเรียน 
ตามตัวชี้วัด พัฒนาระบบการเรียนการสอน สร้างความพร้อมและความเข้มแข็งของโรงเรียน 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา 

การรวมหรือเลิกสถานศึกษาขนาดเล็กน้ัน ถึงที่สุดก็มีความจ าเป็นท่ีโรงเรียนขนาด
เล็กจ านวนหนึ่งต้องเลิกไป ด้วยเหตุ ผลคือ 1) โรงเรียนที่ไม่มีนักเรียนแล้วต้องยุบเลิก 2) โรงเรียนที่
วิเคราะห์แล้วมีต้นทุนค่าใช้จ่ายสูงมาก เช่น มีเด็ก 27 คน ครู 6 คน  เป็นโรงเรียนที่ต้องบริหาร
จัดการอย่างเร่งด่วน โดยการรวม หรือเลิก 3) การเดินทางของนักเรียน ถ้าเลิกโรงเรียนหน่ึงไป  แล้ว
เด็กสามารถเดินทางไปอีกโรงเรียนหน่ึงได้ ถ้าเดินทางไปไม่ได้ ก็จ าเป็นต้องคงอยู่  แต่ถ้านักเรียนมี
โอกาสที่ดีกว่า โดยไปเรียนที่อ่ืน ต้องบริหารจัดการให้ได้  4) มาตรฐานคุณภาพ เช่น มีเด็ก 20 คน 
อ่านหนังสือไม่ออก 20 คน ก็ต้องพิจารณา  5) การมีส่วนร่วม การสนับสนุนของชุมชน มีข้ออ้างว่า 
โรงเรียนอยู่คู่ชุมชนมานาน  แต่ถ้าชุมชนไม่เข้าไปช่วยสนับสนุนโรงเรียน  ก็เปิดโอกาสให้เด็กใน
ชุมชนไปเรียนที่อ่ืนดีกว่าหากเป็นความต้องการของผู้ปกครอง 

 3.5.2 รูปแบบการบริหารและจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 

  จากปัญหาคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กไม่ได้ตามเกณฑ์
มาตรฐานหรืออยู่ในระดับต่ า  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะหน่วยงานที่
ก ากับดูแล จึงท าโครงการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน
ขนาดเล็กเหล่านี้  โดยค าถึง ถึงความพร้อมและบริบทของโรงเรียน  ซึ่งรูปแบบการบริหารและจัดการ
เรียนการสอนท่ีได้ด าเนินการมีดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2551) 

  1) รูปแบบเรียนรวมทุกชั้นเรียน 

  ลักษณะของรูปแบบนี้สภาพของโรงเรียนขนาดเล็กที่มีนักเรียนต่ ากว่า 120  คนลง
มา  จะมีจ านวนโรงเรียนต้ังแต่ 2-5 แห่ง  กระจายตัวต้ังอยู่ในพื้นที่ที่เป็นที่ต้ังของหมู่บ้าน  ซึ่งมี
เส้นทางคมนาคมระหว่าง 2-5 กิโลเมตร  มีสภาพการคมนามที่สะดวกทุกฤดูกาล  ดังนั้น
วิธีด าเนินการจึงน านักเรียนทุกระดับชั้นเรียนมาเรียนรวมที่โรงเรียนหลัก ซึ่งคัดเลือกจากโรงเรียนที่
มีพื้นที่ขนาดใหญ่ อาคารสถานที่ที่เหมาะสมและตั้งอยู่ศูนย์กลาง หรือสามารถเดินทางได้สะดวก  
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ส่วนโรงเรียนที่เหลือเป็นโรงเรียนเครือข่าย   โดยได้รับการสนับสนุนค่าพาหนะในการเดินทางมา
เรียน   ผู้บริหารและครูผู้สอนวางแผนการบริหารจัดการศึกษาร่วมกัน     น าทรัพยากรจากโรงเรียน
เครือข่ายมาใช้ร่วมกันที่โรงเรียนหลัก และปรับสภาพโรงเรียนเครือข่ายเป็นแหล่งเรียนรู้ 

   2) รูปแบบเรียนรวมช่วงชั้น 

  ลักษณะของรูปแบบนี้เป็นการก าหนดเป็นศูนย์รวมโรงเรียน โดยค านึงถึงสภาพ
ที่ต้ังของการปกครอง  สภาพระยะทางการเดินทาง  แล้วจัดการศึกษาเป็นช่วงชั้น คือจัดแบ่งการ
เรียนการสอนออกเป็นช่วงชั้น ได้แก่   ศูนย์อนุบาล  ศูนย์ ป. 1-2  ศูนย์ ป.3-4  ศูนย์ ป.5-6  หรือจัด
ช่วงชั้นตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  วางแผนก าหนดจัดครูในโรงเรียนรวมกัน โดยจัดครูเข้า
สอนตามระดับช่วงชั้น ตามความรู้ ความสามารถและความถนัดของครู โดยพิจารณาการจัด
จ านวนครูตามเกณฑ์จ านวนครูที่จะท าการสอนในชั้นเรียน  โดยทุกโรงเรียนยังคงมีสถานภาพเป็น
โรงเรียนตามเดิม มีการบริหารจัดการตามลักษณะการบริหารโรงเรียนตามปกติ      โรงเรียนมีการ
ด าเนินการเกณฑ์เด็กเข้าเรียนตามปกติ   เมื่อโรงเรียนแต่ละโรงเรียน  รับเด็กเข้าเรียนแล้วจัดส่งไป
เรียนศูนย์โรงเรียนระดับช่วงชั้นนั้น 

  3) รูปแบบศูนย์โรงเรียนแบบพักนอน   

  รูปแบบดังกล่าวเกิดขึ้นจาการด าเนินการรวมศูนย์โรงเรียนในรูปแบบต่างๆ ดังได้
กล่าวมา แต่เนื่องจากนักเรียนที่เดินทางมาเรียนรวมไม่สามารถเดินทางไป-กลับระหว่างโรงเรียน
หลักได้ เนื่องจากบ้านเรือนอยู่ห่างไกลและการคมนาคมยากล าบาก หลายแห่งเป็นภูเขาและป่าทึบ 
ดังนั้นนักเรียนจึงจ าเป็นต้องพักนอนค้างคืนที่โรงเรียนหลัก 

  4) รูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ  

  รูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาครูไม่ครบ
ชั้น  ด าเนินการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ครั้งเดียวในการสอนหลายชั้นเพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้
อย่างเป็นธรรมชาติ เกิดทักษะชีวิต และผู้เรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง     

  5) รูปแบบ  Mobile Teacher    

  “Mobile Teacher”   เป็นรูปแบบการน าครูคนใดคนหนึ่ง หรือ หลายๆ คน จาก
โรงเรียนที่เกินเกณฑ์ออกไปสอนตามโรงเรียนต่างๆ ที่ขาดแคลนครู ท าให้สามารถแก้ปัญหาขาด
แคลนครู และครูที่เชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปสอน   มีวัตถุประสงค์   เพื่อแก้ไขปัญหาการขาด
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แคลนครู    และสามารถจัดประสบการณ์การเรียนรู้ได้ครอบคลุมตามมาตรฐานโดยให้ผู้เรียนได้
เรียนรู้อย่างกว้างขวางจากครูผู้มีความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านแต่ละสาขา 

  6) รูปแบบการใช้หน่วยคอมพิวเตอร์เคลื่อนที่ “Computer Mobile Unit”  
             หน่วยคอมพวิเตอร์เคล่ือนท่ี  ม ี4  รูปแบบ ได้แก่   

   1.  Bus Mobile Unit  เป็นรถบัส บรรจุคอมพิวเตอร์ 20 เครื่อง สามารถ
ขับเคลื่อนไปบริการให้กับโรงเรียนที่ไม่มีคอมพิวเตอร์ หรือมีแต่ไม่เพียงพอและโรงเรียนที่ขาดแคลนครู 
   2.  Container Mobile Unit   เป็นตู้คอนเทนเนอร์บรรจุคอมพิวเตอร์ 15 
เครื่อง สามารถใช้รถลากจูงไปบริการให้กับโรงเรียนที่ไม่มีคอมพิวเตอร์ หรือมีแต่ไม่เพียงพอ และ
โรงเรียนที่ขาดแคลนครู 
   3.  Mini Bus Mobile Unit  เป็นรถมินิบัส บรรจุคอมพิวเตอร์ 13 เครื่อง 
สามารถขับเคลื่อนไปบริการให้กับโรงเรียนที่ไม่มีคอมพิวเตอร์ หรือมีแต่ไม่เพียงพอและโรงเรียนที่
ขาดแคลนครู 
   4.  Office Station  เป็นศูนย์คอมพิวเตอร์ ส าหรับบริการเครื่องคอมพิวเตอร์
ให้กับโรงเรียนใกล้เคียงที่ขาดแคลน และมีความต้องการที่จะแสวงหาความรู้จากคอมพิวเตอร์  มี
วัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครูสาขาวิชาเฉพาะทางด้านคอมพิวเตอร์และให้ผู้เรียน
ได้มีโอกาสเรียนรู้เทคโนโลยีจากสื่อคอมพิวเตอร์  

  7) รูปแบบห้องเรียนเคลื่อนที ่

  ห้องเรียนเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากความต้องการของชุมชนที่เห็นความส าคัญของ
การศึกษา และชุมชนที่อยู่ห่างไกลและการคมนาคมยากล าบาก หลายแห่งเป็นภูเขาและป่าทึบ  
ดังนั้นจึงจัดต้ังห้องเรียนเคลื่อนที่เข้าไปจัดการศึกษาให้กับประชาชนวัยเรียนและมีการจัดครูเข้าไป
สอน   มีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดโอกาสทางการศึกษาในถิ่นทุรกันดาร  

  8) รูปแบบการเรียนการสอนผ่านดาวเทียม   

  รูปแบบการเรียนการสอนผ่านดาวเทียม   เป็นการเรียนการสอนห่างไกลผ่าน
ดาวเทียมจากโรงเรียนไกลกังวล อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  เป็นการเน้นการจัด
การศึกษาเพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนครู-อาจารย์ ในโรงเรียนทั่วประเทศเป็นระบบฟรีทีวี  มีการ
ออกอากาศในระดับประถมศึกษา 6 ช่อง ระดับมัธยมศึกษา 6 ช่อง ระดับอาชีวศึกษา 1 ช่อง 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 1 ช่อง  และแยกธนาคารนานาชาติอีก 1 ช่อง รวม 15 ช่อง รายการที่
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ออกอากาศเน้นวิชาพื้นฐานต้ังแต่ ป. 1- ป.6   มีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครูที่มี
ความสามารถเฉพาะทาง 

  9) รูปแบบ โรงเรียนพี่โรงเรียนน้อง  

  ลักษณะของรูปแบบโรงเรียนพี่โรงเรียนน้องคือออจะมีโรงเรียนที่มีความพร้อมเป็น
โรงเรียนพี่   โรงเรียนน้องเป็นโรงเรียนที่มีนักเรียนน้อยกว่า 120 คนลงมาและต้องอยู่ใกล้กัน 
ระยะห่างไม่เกิน 2 กิโลเมตร   มีอัตราการขาดแคลนครูไม่ครบชั้นแต่ไม่มาก  มีปัญหาในการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้หรือขาดสื่อ นวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้   มีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาการ
ขาดแคลนครู  และขาดครูที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง  

4. การวิเคราะห์ด้วยการสนทนากลุ่ม  (Focus Group) 

 4.1 ความหมายการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

  การสนทนากลุ่ม(Focus Group)  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้  ดังนี้ 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย ( 2551) ได้กล่าวว่า  กิจกรรมการสนทนากลุ่ม เป็นการรวบรวม
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (group interview) รูปแบบหน่ึง โดยมีความเชื่อว่าเมื่อกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลซึ่งมีประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกัน ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเป็นกลุ่ม   จะท า
ให้เกิดความสบายใจในการให้สนทนาและเกิดอารมณ์ร่วมเต็มใจให้ข้อมูลมากกว่าการให้
สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ข้อมูลสารสนเทศท่ีได้จากการจัดกลุ่มสนทนาจะมีความลึกซึ้งมากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับการป้อนค าถามของนักวิจัยผู้สัมภาษณ์ หากมีการต้ังค าถามเจาะลึกลง
รายละเอียดต่อเนื่องโดยเลือกถามผู้ที่มีข้อมูลมากท่ีสุดและเต็มใจเล่ามากที่สุดก่อน แล้วจึงถาม
ผู้เข้าร่วมสนทนาโดยกระตุ้นให้ทุกคนเกิดอารมณ์ร่วม เล่าเรื่องของตนอย่างเปิดเผย จะท าให้ได้ผล
การสัมภาษณ์ที่ลึกซึ้งมาก ได้ข้อมูลที่เป็นความลับ เป็นปมด้อยที่ถูกฝังลึกในจิตใต้ส านึกของบุคคล
ได้ ผลการสัมภาษณ์ที่ได้จากการจัดกลุ่มสนทนานั้น นอกจากนักวิจัยผู้สัมภาษณ์จะได้ทั้งสาระ
เรื่องราวของบุคคลและของกลุ่มแล้ว ยังได้ความคิดเห็น ความคิดสะท้อน ปฏิกิริยา และข้อมูลที่
ลึกซึ้งและหลากหลายจากผู้เข้าร่วมการสนทนาทุกคนด้วย 
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย   (2551)  ได้ให้ความหมายของการสนทนา
กลุ่มว่าหมายถึง  การรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในประเด็นปัญหาท่ี
เฉพาะเจาะจง  โดยมีผู้ด าเนินการสนทนา  (Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นในการสนทนา  เพื่อ
ชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่าง
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กว้างขวางละเอียดลึกซึ้ง  โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนาในแต่ละกลุ่มประมาณ  6-10 คน ซึ่งเลือกมาจาก
ประชากรเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ 
  การสนทนากลุ่มเป็นการศึกษาวิจัยรูปแบบหนึ่งจัดเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  อาศัย
หลักของการกระท าร่วมกันในกลุ่ม  (Group Interaction) ท าให้เกิดพลวัตรของกลุ่ม  (Group 
Dynamic) เพื่อกระตุ้นให้คนแสดงความคิดเห็นและทัศนะของตนออกมาอย่างเปิดเผยและจริงใจ 
ในขณะที่สนทนากลุ่ม  ความคิดเห็นของคนในกลุ่มอาจไปกระตุ้นให้คนอ่ืนๆ  อยากพูด อยากแสดง
ความคิดเห็นออกมาบ้าง (นภาภรณ์  หะวานนท,์ 2541) 
  กิตติพัฒน์  นนทปัทมะตุลย์ (2550)  กล่าวว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
เป็นการเก็บข้อมูลอย่างหนึ่งที่นิยมทั้งในการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยการจัด
กลุ่มสนทนานั้นเป็นการใช้กระบวนการกลุ่มในการหาค าตอบในประเด็นเฉพาะเจาะจงที่ชัดเจนลง
ไป  เป็นการรวมกลุ่มสนทนาหรืออภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในประเด็นที่มีกรอบวางไว้แน่นอน 
  วานิช มาลัยและอรสา  ปานขาว  (2548)  กล่าวว่าการสนทนากลุ่มเป็นรูปแบบ
การสัมภาษณ์ชนิดหนึ่งที่ใช้ส าหรับผู้ที่ถูกสัมภาษณ์กลุ่มเล็ก  ๆ มักใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในกรณีที่
ต้องการได้ข้อมูลจากการพิจารณากลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาผู้ที่น ามาใช้ในการท าสนทนา
กลุ่มจะเป็นบุคคลที่ผู้ศึกษาคาดว่าจะเป็นผู้ที่สามารถให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการศึกษา
ได้เป็นอย่างดี โดยปกติจะใช้ผู้เข้าร่วมสนทนาประมาณ  8-12 คน หากใช้จ านวนน้อยกว่า  8 คน จะ
ถือว่ากลุ่มตัวอย่างยังไม่เป็นตัวแทน  แต่ถ้าใช้มากกว่า  12 คน จะท าให้เกิดปัญหายุ่งยากในการ
ด าเนินงาน 
  จากข้างต้น การสนทนากลุ่ม (Focus Group) จึงจัดเป็นวิธีการหนึ่งในการรวบรวม
ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสนทนาเป็นกลุ่ม  มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งร่วมกัน  โดยมีการกระตุ้นจากผู้ด าเนินการสนทนาให้เกิดการแสดงความคิดเห็นในปัญหาหรือ
หัวข้อที่ผู้วิจัยก าหนดเพื่อให้ได้ความคิดเห็นอย่างหลากหลายและน าไปวิเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อสรุปต่อไป 

  4.2 ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม 

  Vaughn, Scumm and Sinagub (1966 อ้างถึงในนงลักษณ์ วิรัชชัย , 2551)  
กล่าวว่าเมื่อเปรียบเทียบกับการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล การสนทนา กลุ่มมีประโยชน์มากกว่าใน
เรื่องของภาพรวมของข้อมูลที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ร่วมกันในกลุ่ม (synergism) การขยายตัวของ
ข้อมูลจากการสนทนา (snowballing) การกระตุ้นความสนใจ (stimulation) การประกันความ
ปลอดภัยจากการให้ข้อมูลในนามของกลุ่ม (security) และการให้ข้อมูลแบบฉับพลันทันที 
(spontaneity) เพราะผู้ให้ข้อมูลทุกคนไม่ต้องตอบค าถามทุกค าถาม แต่จะตอบเมื่อพร้อมจะให้
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ข้อมูลตามที่เป็นจริง   และนภาภรณ์  หะวานนท์  (2541)  ได้กล่าวว่าการสนทนากลุ่มมีประโยชน์
เพื่อการค้นหาค าตอบเฉพาะเรื่อง  ท าให้ได้ข้อเท็จจริงและเกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งจากมุมมอง
ของกลุ่มบุคคลที่มีประสบการณ์บางอย่างร่วมกัน  การ สนทนากลุ่มนั้นอาจใช้ประกอบ กับวิธีวิจัย
เชิงปริมาณ  เช่น  ใช้ในการศึกษาเบื้องต้นเพื่อต้ังประเด็นค าถามหรือสมมติฐานและตามด้วย
การศึกษาเชิงปริมาณหรือใช้ในการศึกษาเจาะลึกเพื่อความกระจ่างหลังจากการศึกษาเชิงปริมาณแล้ว 

  4.3 ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม 

  Stewart and Shamdasani (1991)  ได้สรุปขั้นตอนของการสนทนากลุ่มไว้ดังนี้  
1) ก าหนดและนิยามปัญหาในการวิจัย  (Problem formulation of the Research Question)  2) 
ก าหนดกรอบในการคัดเลือกผู้เข้าร่วมสนทนา  (Identification of Sampling Frame)  3) คัดเลือก
ผู้ด าเนินการสนทนา   (Identification of Moderator)  4) สร้างและทดลองใช้แนวทางการสนทนา
(Generation and Pre-Testing of Guideline)  5) คัดเลือกผู้เข้าร่วมสนทนา (Recruiting the 
Participants)  6) ด าเนินการสนทนา (Conducting the Group)  7) การวิเคราะห์และน าเสนอ
ข้อมูล(Analysis and Interpretation of Data)  8) เขียนรายงาน  (Report) 
  กาญจนา  พวงจิตต์ (2550 : 32)  ได้เสนอขั้นตอนของการสนทนากลุ่ม ไว้ดังนี้ 1) 
การเตรียมการสนทนากลุ่ม โดยมีการต้ังจุดประสงค์ของการสนทนา  เตรียมแนวทางการ
ด าเนินการสนทนาของผู้ด าเนินการ  เตรียมจ านวนกลุ่ม  ขนาดกลุ่มและเวลาที่ใช้ในการสนทนา  
2)  การด าเนินการสนทนา  โดยมีขั้นตอนย่อยคือ  2.1) การเริ่มด าเนินการสนทนา  โดยมีการ
แนะน าตนเองและทีมงาน บอกจุดมุ่งหมายในการสนทนา  และขอบันทึกเสียงการสนทนา  2.2) 
เกริ่นน าด้วยค าถามเกริ่นน าเพื่อสร้างบรรยากาศให้เป็นกันเอง  2.3) ผู้ด าเนินการเริ่มเข้าสู่ค าถาม
ตามแนวการสนทนาที่เตรียมไว้  พยายามควบคุมเวลาและกระตุ้นให้มีบรรยากาศของการแสดง
ความคิดเห็นอย่างกว้างขวางในประเด็นท่ีต้ังไว้   
  นงลักษณ์ วิรัชชัย ( 2551) ได้กล่าวถึงวิธีการสนทนากลุ่มว่า  มีวิธีการด าเนินงาน
โดยใช้คณะผู้สัมภาษณ์ 3 คน ประกอบด้วย  
   1) ผู้น าการสนทนา (moderator) ท าหน้าที่ด าเนินการสัมภาษณ์  โดยต้ัง
ค าถามและซักถามให้ผู้ร่วมสนทนาได้แสดงความคิดเห็น กระตุ้น และเร้าให้ผู้ร่วมสนทนาเกิด
อารมณ์ร่วม และเต็มใจบอกเล่าข้อมูลแลกเปลี่ยนกัน ผู้น าการสนทนาควรมีแผนผังที่นั่งระบุชื่อ
ผู้เข้าร่วมสนทนา เพื่อจะได้เรียกชื่อผู้ร่วมสนทนาได้ถูกต้อง และใช้ท าเครื่องหมายว่าในแต่ละ
ประเด็นได้ถามใครไปแล้ว ใช้บันทึกว่าผู้เข้าร่วมสนทนาคนใดให้ความร่วมมือมากและควรต้ัง
ค าถามเจาะลึกเพิ่มเติม   
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   2) ผู้ช่วยบันทึกข้อมูล (note-taker)  ท าหน้าที่จดบันทึกการสนทนา  เพื่อใช้
ประกอบกับบันทึกที่ได้จากการถอดเทปการสนทนา   และในกรณีที่จ าเป็นอาจช่วยเตือน /เสริม
ประเด็นที่ผู้น าการสนทนาข้ามหรือยังไม่ได้ถาม  
   3) ผู้อ านวยความสะดวก (facilitator) ท าหน้าที่บันทึกเสียงโดยใช้เครื่อง
บันทึกเสียงสองเครื่อง  ควรต้ังเครื่องบันทึกเสียงให้สามารถเก็บเสียงผู้เข้าร่วมสนทนาทุกคนได้
ชัดเจนทั้งสองเครื่อง  โดยเริ่มบันทึกระยะเวลาห่างกัน 15 นาที และท าหน้าที่บริการเครื่องดื่ม
อาหารว่าง ตลอดจนช่วยเหลือจัดหากระดาษ บันทึก และอื่น ๆ ให้การสนทนาด าเนินไปได้โดยไม่มี
สิ่งรบกวนภายนอกตลอดเวลาการสัมภาษณ์  
   ผู้ให้สัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มแต่ละครั้ง ควรมีจ านวน 6-12 คน นักวิจัย
ควรเชิญผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีข้อมูลที่นักวิจัยต้องการหรือมีลักษณะส าคัญเหมือน ๆ กันเข้าร่วมกลุ่ม
สนทนา  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนาเกิดอารมณ์ร่วมกันได้ง่าย เช่น การจัดกลุ่มสนทนาของ
นักเรียนที่เรียนอ่อนและมีปัญหาในการเรียน การจัดกลุ่มสนทนาของผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ
ในการท างาน เป็นต้น ในการสนทนากลุ่มนอกจากจะจัดกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีข้อมูลที่นักวิจัย
ต้องการคล้ายกันแล้ว หากเป็นไปได้การจัดกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ให้เป็นกลุ่มที่มีอายุรุ่นเดียวกัน เพศ  
สถานภาพใกล้เคียงกัน  จะท าให้เกิดความรู้สึกเท่าเทียมกัน และสร้างอารมณ์ร่วมกันได้ง่ายกว่า
กลุ่มที่มีลักษณะต่างกัน   ในเรื่องของสถานที่ในการสนทนากลุ่มนั้นควรจัดในสถานที่ท่ีไม่มีเสียง 
และสิ่งรบกวนจากภายนอก โดยทั่วไปในการสนทนาจะจัดที่นั่งเป็นวงกลมเพื่อให้ผู้ด าเนินการ
สนทนาได้เห็นหน้าและท่าทางผู้ให้สัมภาษณ์ได้ครบทุกคน ผู้จดบันทึกและผู้อ านวยความสะดวก
อาจนั่งร่วมอยู่ในวงสนทนาหรือนั่งรอบนอกวงสนทนาก็ได้ เพื่อความสะดวกในการเคลื่อนไหวโดย
ไม่รบกวนสมาธิของผู้ร่วมสนทนา  และการสนทนากลุ่มแต่ละครั้งควรใช้เวลาประมาณ 1-2 ชั่วโมง 
ผู้ด าเนินการสนทนาควรแบ่งเวลาในแต่ละประเด็นและใช้เวลาตามที่ก าหนด เมื่อเสร็จสิ้นการ
สนทนา ผู้ด าเนินการสนทนาควรสรุปประเด็นส าคัญเพื่อขอความคิดเห็นจากผู้ให้สัมภาษณ์ด้วย 
โดยอาจสรุปไปแต่ละประเด็น หรือสรุปในตอนสุดท้ายของการสนทนาก็ได้ 
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5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

     5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ประเสริฐ   สมพงษ ธรรม (2538) ศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัดกับประสิทธิผลองค์การ 
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด  ผลการวิจัยพบว่า  ศึกษาธิการจังหวัด  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  อยู ในระดับปานกลาง  ภาวะผู้น าแบบปล อยตามสบาย  อยู ใน
ระดับน อย และพบว าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  สามารถช่วยเสริมประสิทธิผลขององค์การเพิ่ม
จากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  และตัวท านายประสิทธิผลองค์การโดยรวมได ดี ได แก  ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม  มีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยเป็นบวก 
  จรัสศรี  ไกรนที (2539) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลศูนย์และ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต้ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล
ประจ าการ จ านวน 778 คน  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง  2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  3) ตัวแปร
ที่ร่วมกันท านายความยึดมั่นผูกพันองค์การของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 ได้แก่  การสร้างแรงบันดาลใจ  การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล  และการสร้างบารมี  
โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 19.01 
  บัณฑิต แทนพิทักษ  (2540) ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น า อ านาจ  ความ
ศรัทธาและความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน 97 โรงเรียน ผู้บริหารจ านวน   
97 คน  ครู  จ านวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผู้น าของผู้บริหารซึ่งประกอบด้วย  ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  การใช อ านาจของผู้บริหาร และความพึงพอใจใน
งานของครู  มีความสัมพันธ์ กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
การใช อ านาจของผู้บริหาร  ความศรัทธาของครู  และชีวะสังคมของครู  สามารถร่วมกันท านาย
ความพึงพอใจในงานของครูได้ร้อยละ 37.65 
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  วรรณดี  ชูกาล ( 2540)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ ความพึงพอใจในงาน  ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง
เป็นอาจารย์ในวิทยาลัย จ านวน 382 คน  ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ลักขณา  แพทยานันท์ ( 2542)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
การสนับสนุนทางสังคมกับเชาวน์อารมณ์ของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับเชาวน์อารมณ์ของนักศึกษา
พยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ได้แก่  ชั้นปีท่ีศึกษา  การสนับสนุนทางด้านสังคม  และความ
ผาสุกทางจิตวิญญาณ  และความความผาสุกทางจิตวิญญาณกับการสนับสนุนทางด้านสังคม  
ร่วมกันพยากรณ์เชาวน์อารมณ์ของนักเรียนพยาบาลได้ร้อยละ 21.81 
  อภิวรรณา แกวเล็ก (2542) ไดศึกษาภาวะผู้น าที่ส งผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา  1 ผลการศึกษาพบว า ผู้บริหารโรงเรียนใช 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพอยู ในระดับปานกลาง  และใช ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมากกว าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน สงผลตอประสิทธิผล  ของโรงเรียน  2 มิติ 
คือ  1) ด านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  2) ด านความ
สามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  ส วนภาวะผู้น า แบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้ง  4 มิติ คือ 1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง   2) ด านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   3) ด านความ
สามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวดล อมได ดี  4) ด านความสามารถใน
การแกไขปญหาในโรงเรียน 
  รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543) ได ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ของผู้น า นิสิตมหาวิทยาลัยเกษตร ศาสตร์ ผลการวิจัยพบว า ผู้น านิสิตที่ได รับการฝึกอบรมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีตอภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หลังการฝึกอบรมมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง    ที่ผู้น าจะประเมินตนเอง  และภาวะผู้น าที่ ผู้ร วมงานประเมินผู้น าหลังสิ้นสุดการ
ทดลองมากกว่าผู้น านิสิตที่ไม ได รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ส วนเจตคติที่ดีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังสิ้นสุดการทดลอง และความพึงพอใจในการ
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ท างานของผู้รวมงานหลังสิ้นสุดการทดลองไม พัฒนาขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  แต มีแนวโน มว่า
ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร วมงานหลังสิ้นสุดการทดลอง  ในกลุ มผู้น านิสิตที่ได รับการ
ฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีมากกว่าในกลุ่มผู้น านิสิตที่ไม ได รับการฝึกอบรมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
  นวลจันทร์  อาศัยพานิชย์ ( 2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  
การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  โรงพยาบาลศูนย์  
ผลการวิจัยพบว่า  เชาวน์อารมณ์และการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ศิริลักษณ์  กุลวนิธีวัฒน์ (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์  การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  บรรยากาศองค์การกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์  โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 300 คน  ผลการวิจัยพบว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  บรรยากาศองค์การและการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และบรรยากาศองค์การร่วมกันพยากรณ์
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 33.00 
  สุนทรีภรณ์   แก้วกนก ( 2546) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี การวิจัย
พบว่า (1) ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานีมี
ภาวะผู้น าในระดับมาก ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในระดับปานกลาง มีสุขภาพจิตในระดับปาน
กลาง และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับมาก   (2) การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับภาวะผู้น าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 สุขภาพจิตและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าอย่างมีน้อยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และ(3) การสนับสนุน
ทางสังคม สุขภาพจิต และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 75.2 
โดยที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้มากที่สุด รองลงมาคือการสนับสนุนทาง
สังคมและสุขภาพจิต ตามล าดับ 
  ค านึง  ผุดผ่อง (2547)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก  ผลการวิจัยพบว่า  (1) ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยรวม
และรายด้านอยู่ระดับมาก  (2) ระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก  โดยรวมและราย
ด้านอยู่ระดับมาก  (3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเล
ตะวันออก  โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  และ(4)  จากสมการพยากรณ์ที่ดีที่สุดพบว่าตัวแปรพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารด้านการค านึงถึงเอกบุคคล ด้านการสร้างบารมี  ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา 
สามารถพยากรณ์องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม  ได้ร้อยละ 62.10  และร่วมกันท านายได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  พรศิษฎ์  ค ารอด (2549)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน  ผลการวิจัยพบว่า  (1) ผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ระดับมาก  (2) ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และ(3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  ชาคริต  มานพ ( 2550: 95-100)  ได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือนักเรียนเตรียมทหาร จ านวน 320 
คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุโดยภาพรวม
ประกอบด้วย ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  
ได้แก่ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรเชาวน์อารมณ์  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร ได้แก่ ตัวแปรการสนับสนุนทาง
สังคม  และตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด  ได้แก่ การสนับสนุนทาง
สังคม  และตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้    
ร้อยละ 70       
  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550)  ได้ศึกษา ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหาร ท่ี
ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สกลนคร  เขต 3 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็น ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานใน โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สกลนคร  เขต 3 จ านวน 341 คน และน าข้อมูลมาท าวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ การถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขั้นตอน   ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร   และองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา สกลนคร   เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  2) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ องค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  และสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 56.80 
  สุรีรัตน์  นนท์ตุลา ( 2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน : กรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 
จ านวน 1 55 คน และน าข้อมูลมาท าวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า 1)  การ
สนับสนุนทางสังคม  สุขภาพจิต  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  2) ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 55.40 
  ศุภรัตน์  บัวหลวง ( 2550: 89)  ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  จังหวัดร้อยเอ็ด  โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหาร
สถานศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด  จ านวน 300 คน  และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปรพยากรณ์ที่ร่วมกันท านายภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาได้ดีที่สุด มี 5 ตัว  ได้แก่  วิสัยทัศน์  ความเป็นที่เชื่อถือได้  การตัดสินใจ  บุคลิกภาพ  
และความสามารถในการจูงใจ  ซึ่งเป็นสมการเชิงเส้นตรงและร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ร้อยละ 58.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  นันทนา  บุรีจันทร์ (2551)  ได้ศึกษาปัจจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารที่มีต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 
โดยกลุ่มตัวอย่างได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ านวน 280 คน  วิเคราะห์ข้อมูล หาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และ วิเคราะห์ การ ถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน   ผลการวิจัยพบว่า
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4  มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เป็นตัวท านาย
ประสิทธิผลของสถานศึกษามี 4 ปัจจัย คือ 1)การให้อ านาจแก่ครู  2)ความสามารถในการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม  3)มนุษยสัมพันธ์  และ 4) การพัฒนาวิชาชีพครู  โดยร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาได้ร้อยละ 46.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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  Tucker (1991) ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับอุดมศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ  ผลการวิจัย
พบว่า โครงร่าง (Profile) ของผู้น าแต่ละคน  มีพฤติกรรมกระจายต้ังแต ภาวะผู้น าแบบตามสบาย
จนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส งผลต อความพึงพอใจ
ประสิทธิผล  และความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งขึ้นและยังพบว า ภาวะผู้น าแบบตามสบายมี
ความสัมพันธ์ ทางลบกับความพึงพอใจประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ 
  Koh et. al. (1995: 319-333) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรียน  ความผูกพันต่อองค์การ  พฤติกรรมกลุ่ม ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  โดยกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ของประเทศสิงคโปร์  จ านวน  89  แห่ง ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  พฤติกรรมกลุ่ม  และความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูต่อผู้น าของโรงเรียน  นอกจากน้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล
ต่อผลสัมฤทธิ์ทางในการเรียนของนักเรียนด้วย 
  Bass (1997a: 130-139 อ้างถึงในรัตติกรณ   จงวิศาล, 2543: 30)  ได้ศึกษาและ
รวบรวมงานวิจัยท่ีพิสูจน์ยืนยันว่าความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับขั้น ( Hierarchy of correlations) 
ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ และผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ  ความพยายามและความพึง
พอใจ  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า  และท าให้เกิดความพยายาม
และความพึงพอใจมากขึ้นกว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวัลตามสถานการณ์ ( Contingent reward)  
การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) แบบเชิงรุก (MBE-A)  และแบบเชิงรับ 
(MBE-P)  และการปล่อยตามสบาย ( Laissez-faire) ตามล าดับ  ผลการศึกษานี้พบใน
สหรัฐอเมริกา  อินเดีย  สเปน  สิงคโปร์  ญี่ปุ่น  จีน  ออสเตรเลีย  แคนาดา  นิวซีแลนด์  อิตาลี  
สวีเดน  และเยอรมัน 
  Judge et al. (2002; cited in Bartone  et al., 2009: 499)  ได้ท าการศึกษา
รูปแบบขององค์ประกอบของบุคลิกภาพ ห้าประการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า
องค์ประกอบของบุคลิกภาพห้าประการส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   Sivanathan and Fekken (2002: 198)  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
เชาวน์อารมณ์  การมีคุณธรรมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย  โดย
กลุ่มตัวอย่างคือคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย จ านวน 58 คน และผู้ช่วยของผู้บริหาร จ านวน 232 
คน  ผลการศึกษาพบว่า  เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางบวก  
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และเชาวน์อารมณ์และการมีคุณธรรมร่วมกันท านายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ร้อยละ 17  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  Geijsel et al. (2003: 228)  ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล
ต่อข้อตกลงและความพยายามที่จะปฏิรูปโรงเรียนของครูในประเทศแคนาดาและเนเธอร์แลนด์  
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อข้อตกลงและความพยายามที่จะปฏิรูปโรงเรียนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

  Mandell and Pherwani (2003)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของเชาว์อารมณ์กับ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเปรียบเทียบระหว่างเพศ  พบว่า  เชาว์อารมณ์มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05    
  Griffith (2004) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ความพึงพอใจในงานของครู  การออกจากงานและประสิทธิภาพของโรงเรียน โดยศึกษากับครูและ
นักเรียนของโรงเรียนประถมศึกษา  พบว่าภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนส่งผล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานของครู การออกจากงานและประสิทธิภาพของโรงเรียน 
  Houghton et al. (2004: 427-441) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าในตนเองกับบุคลิกภาพ โดยกลุ่มตัวอย่าง คือนักศึกษาในระดับที่ต่ ากว่าบัณฑิตศึกษา  ใน
มหาวิทยาลัย ที่อยู่ทางตะวันออกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา  จ านวน 381 คน  แล้ววิเคราะห์หา
องค์ประกอบ( factor analysis)  ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าในตนเองมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  Hautala (2006: 777-794) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพและภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง   โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร จ านวน 439 คน  และรองผู้บริหาร จ านวน 
380 คน ในประเทศฟินแลนด์  ผลการศึกษาพบว่าบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง   
  Kerr et al. (2006: 265-275)  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์
อารมณ์กับประสิทธิผลของภาวะผู้น า  โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้างาน จ านวน 38 คน และ
พนักงาน จ านวน 1,258 คน  ในโรงงานขนาดใหญ่ ผลการศึกษาพบว่าเชาวน์อารมณ์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของภาวะผู้น า     นอกจากน้ันเชาวน์อารมณ์ยังสามารถท านาย
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  Arnold et al. (2007: 193) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับสุขภาพจิตของผู้ท างานดูแลด้านสุขภาพในประเทศแคนาดา  โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ
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ผู้ท างานดูแลด้านสุขภาพ จ านวน 319 คน พบว่าสุขภาพจิตมีผลในด้านบวกต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง   และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสุขภาพจิต  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .01 
  Polychroniou (2009: 343-356)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ที่มีผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมงาน  โดยกลุ่ม
ตัวอย่าง คือผู้จัดการในแผนกต่าง ๆ ในหน่วยงานของประเทศกรีซ  จ านวน 267 คน และท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบและการถดถอยพหุคูณ  ผลการศึกษาพบว่าเชาวน์
อารมณ์ส่งผลในทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ท าให้ประสิทธิผลของทีมเพิ่มขึ้น 
  Bartone  et al. (2009: 498) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลขององค์ประกอบของ
บุคลิกภาพ ห้าประการ  ความอดทน  และบรรทัดฐานทางสังคม ต่อประสิทธิภาพของผู้น า  โดย
กลุ่มตัวอย่างคือนักเรียนเตรียมทหารของสหรัฐอเมริกา  และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ  ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบของบุคลิกภาพ ห้าประการ  ความอดทนและ
บรรทัดฐานทางสังคม  สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพของผู้น าได้   

     5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับโรงเรียนขนาดเล็ก 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ได้ด าเนินการวิจัยเรื่อง  การศึกษา
แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กที่ได้รับงบอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  (ค่าใช้จ่ายรายหัว)  ส่วนเพิ่ม ( Top up) สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research) มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก  และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้าน
คุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็กหลังจากได้รับงบอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ส่วนเพิ่ม  (Top up) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 พร้อมทั้งส ารวจนวัตกรรม /กิจกรรมที่มี
แนวโน้มต่อการพัฒนาคุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็กโดยมีสาระส าคัญสรุปได้ดังนี้   1) โรงเรียน
ขนาดเล็กส่วนใหญ่เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นภายหลังได้รับงบประมาณงบอุดหนุน
ค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (ค่าใช้จ่ายรายหัว)  ส่วนเพิ่ม (Top up) ทั้งตามการรับรู้
ของผู้บริหารและผู้เรียน  เช่น มีความคล่องตัวในการบริหารจัดการงบประมาณ มีสื่อแหล่งเรียนรู้
เพิ่มเติม  โครงการหรือกิจกรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพมีความหลากหลายเพิ่มขึ้นเป็นต้น ดังนั้น 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับนโยบายควรได้รับการ
สนับสนุน ส่งเสริม และประสานงานกับส านักงบประมาณ  หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการจัดสรร

http://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99/
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งบอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานส่วนเพิ่ม  (Top up) ให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก
อย่างต่อเนื่องต่อไป  2) โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีการพัฒนานวัตกรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาจ านวนมากทั้งนวัตกรรมด้านการบริหารจัดการและนวัตกรรมด้านการเรียนการสอน  
ดังนั้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในทุกระดับ ทั้งระดับ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรได้น านวัตกรรมที่เกิดขึ้นต่างๆ  เหล่านี้ไปรวบรวม
สังเคราะห์ เผยแพร่ และประชาสัมพันธ์ให้มีการน าไปใช้และเกิดการพัฒนาต่อยอดต่อไป    3) แนว
ทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่น างบอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการ  
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ค่าใช้จ่ายรายหัว) ส่วนเพิ่ม ( Top up) ที่ได้รับไปบูรณาการกับ
งบประมาณปกติ  ส่งผลให้เกิดการพัฒนาทั้งทางตรงและทางอ้อมกล่าวคือ   3.1 นักเรียนส่วนใหญ่
รับรู้ว่าการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพิ่มขึ้นหลังจากโรงเรียนได้รับงบอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  (ค่าใช้จ่ายรายหัว) ส่วนเพิ่ม ( Top up) โดยสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด
คือ ครูให้ความสนใจและเอาใจใส่นักเรียนมากย่ิงขึ้น (ร้อยละ 78.3) รองลงไปเป็นด้านนักเรียนมี
ความสุขกับการเรียนมากขึ้น (ร้อยละ 75.28) และนักเรียนมีความสนุกและสนใจโครงการหรือ
กิจกรรมที่ทางโรงเรียนจัดขึ้น (ร้อยละ 70.76) 3.2 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติโดย
พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยที่เพิ่มขึ้นระหว่างปี  2549 และปีการศึกษา 2550 พบว่าผลประเมิน
คุณภาพการศึกษาระดับชาติ คือ   นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 (O-NET) พบว่าจ านวนโรงเรียน
ขนาดเล็กที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงขึ้นเมื่อเทียบกับคะแนนเฉลี่ยของปีการศึกษา  2549 มีมากกว่าจ านวน
โรงเรียนที่มีคะแนนต่ าลงในกลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์    นักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 3 (NT) พบว่าจ านวนโรงเรียนที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงขึ้นเมื่อเทียบกับคะแนนเฉลี่ยของ
ปีการศึกษา  2549 มีมากกว่าจ านวนโรงเรียนที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าลงในกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทยและคณิตศาสตร์ 
  ธีระ  รุญเจริญ (2545) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสภาพปัญหาของโรงเรียนขนาดเล็กส่วน
ใหญ่พบว่า  โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ไม่เอ้ือต่อการส่งเสริมการศึกษา  เช่นขาดแคลนวัสดุ
อุปกรณ์  อยู่ในชุมชนขนาดเล็กที่เป็นชนบทยากจน  ห่างไกลความอุดมสมบูรณ์  ผู้ปกครองไม่ค่อย
ให้การสนับสนุนด้านการเรียนเท่าที่ควร  ครูและผู้บริหารประมาณร้อยละ 70 ไม่ได้อาศัยอยู่ใน
หมู่บ้านที่โรงเรียนต้ังอยู่  ต้องเดินทางไปกลับเป็นประจ า  ท าให้ส่งผลกระทบต่อการเรียนการสอน
นอกจากน้ันยังมีทัศนคติว่าผู้บริหารระดับสูงไม่ค่อยให้ความเอาใจใส่โรงเรียนขนาดเล็ก 
  บพิธ  ศิริ (2546)  ได้ท าการประเมินผลการด าเนินการจัดการศึกษาโรงเรียนขนาด
เล็กแบบเรียนรวมช่วงชั้นของศูนย์สนปูเลย  อ าเภอดอยสะเก็ด  จังหวัดเชียงใหม่  พบว่าด้าน
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สภาวะแวดล้อม  ผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจในนโยบาย  เป้าหมาย  และวัตถุประสงค์ของการจัด
การศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กแบบรวมชั้นซึ่งเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม  
ด้านปัจจัยน าเข้า  ครูมีการปรับปรุงแผนจัดการเรียนรู้ให้เกิดผลต่อนักเรียนเสมอ  และน าผลการ
ประเมินไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาการเรียนการสอนให้ดีขึ้น  ด้านกระบวนการบริหารโรงเรียนมี
แผนงานจัดระบบงานให้บุคลากรปฏิบัติงานชัดเจน  และมีแผนงานสอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม
ของโรงเรียนและด้านผลผลิต  นักเรียนมีนิสัยที่ดีในการเสริมสร้างและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  เพื่อหา
ความสัมพันธ์ของเหตุปัจจัยที่สร้างปัญหาให้กับสิ่งแวดล้อม 
  พัชณี  ญาวีระ (2547)  ได้ศึกษาการศึกษาการมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง
พัฒนาประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กรูปแบบศูนย์โรงเรียน อ าเภอแม่แตงจังหวัดเชียงใหม่  พบว่า
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการศึกษาของศูนย์โรงเรียน เคยมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง
พัฒนาประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กรูปแบบศูนย์โรงเรียนในด้านการบริหารงานทั่วไปมากที่สุด
โดยเรียงล าดับการเคยปฏิบัติในการมีส่วนร่วมของการก าหนดแนวทางพัฒนาด้านการบริหารงาน
ทั่วไปจากมากไปหาน้อย คือ การปรับปรุงอาคารสถานที่และจัดสิ่งแวดล้อมให้สะอาดสวยงามและ
ปลอดภัยการวางแผนพัฒนาโรงเรียนโดยการจัดท า  แผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการประจ าปี  การ
สนับสนุนในการจัดหาและน าเทคโนโลยี  วัสดุ อุปกรณ์ที่ทันสมัยมาใช้ในการจัดการศึกษา  การ
ส่งเสริมการพัฒนางานด้านธุรการของศูนย์โรงเรียน  และการส่งเสริมการด าเนินงานด้านการ
ประชาสัมพันธ์การจัดการศึกษาของศูนย์โรงเรียน  รองลงมาได้เคยปฏิบัติในการมีส่วนร่วมก าหนด
แนวทางพัฒนาประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กรูปแบบศูนย์โรงเรียนด้านวิชาการ  ได้เคยปฏิบัติ
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  การวางแผนการจัดการเรียนการสอน  การจัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาผู้เรียน  การจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา  การติดตามประเมินผลการเรียนการสอน  และการ
ส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรู้ในชุมชน ส าหรับการเคยปฏิบัติในการมีส่วนร่วมก าหนดแนวทางพัฒนา
ประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กรูปแบบศูนย์โรงเรียนด้านงบประมาณนั้น  ได้มีการปฏิบัติในด้าน
การวางแผนการใช้งบประมาณของโรงเรียนมากท่ีสุด  และในการเคยปฏิบัติในการมีส่วนร่วม
ก าหนดแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กรูปแบบศูนย์โรงเรียนด้านการบริหารงาน
บุคคลนั้น โดยรวมผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาได้เคยมีส่วนร่วมน้อยที่สุด  และในการเคย
ปฏิบัติด้านนี้งานที่ได้ปฏิบัติในล าดับที่มากที่สุดได้แก่  การส่งเสริมให้ขวัญและก าลังใจครูในการ
ปฏิบัติงาน 
  สมบัติ  บุญเกิด (2548) ได้ศึกษาประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็ก  ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยจ าแนกตามประสบการณ์บริหารของผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน
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ครูตามเกณฑ์และวุฒิการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน
ขนาดเล็กส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ ในระดับมาก  คือ
การแก้ปัญหาภายในสามารถแก้ปัญหาได้   ด้านความสมารถในการผลิตที่มีที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูง คือ ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี  สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีทัศนคติที่ดีมีผลใน
ทางบวก  มีความสามารถในการพัฒนาโรงเรียนให้น่าอยู่  ในการเปรียบเทียบประสิทธิผลระหว่าง
โรงเรียนที่มีผู้บริหารท่ีมีการศึกษาสูงกว่ามีประสบการณ์มากกว่า  จะสามารถบริหารจัดการ
โรงเรียนได้ดีกว่า 
  ชัยสิทธิ  เลิศไกร  (2548)  ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการ
พัฒนาการด าเนินการตามโครงการยกระดับคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ถึงสภาพการด าเนินงาน  ปัญหาการด าเนินงาน  แนวทางในการ
พัฒนาการด าเนินการตามโครงการยกระดับคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็กของสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาก าแพงเพชร เขต 2  พบว่าสภาพการด าเนินงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ        
ปานกลาง  ได้แก่  ด้านการจัดหาหนังสือห้องสมุด สื่อการเรียนการสอน  จัดท าห้องคอมพิวเตอร์
เคลื่อนที่  การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ  แก้ปัญหาการขาดแคลนครู   วางแผนการด าเนินการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ  โรงเรียนจัดหางบประมาณจากองค์การปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและบริษัทเอกชน จัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการและใช้สื่อช่วยสอน เช่น บทเรียน
ส าเร็จรูป  ภูมิปัญญาชาวบ้าน  แหล่งเรียนรู้ในชุมชน  ด้านการพัฒนาครู  โรงเรียนควรสร้างความ
ตระหนักให้ครูเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง  ด้านการนิเทศติดตาม  โรงเรียนควรสร้าง
ความเข้าใจระหว่างผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศให้เห็นถึงประโยชน์ของการนิเทศ ด้านการซ่อมแซม
อาคารเรียน ควรของความร่วมมือจากผู้ปกครองและชุมชน 
  สันติ  รุ่งสมัย (2548) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การบริการจัดการศึกษาโรงเรียนขนาด
เล็ก โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานและการบริหารตามแนวทางการบริหารสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคล
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ด้าน คือ วิชาการ  งบประมาณ บริหารบุคคล  
และบริหารทั่วไป พบว่า การพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กเพื่อสร้างความเข็มแข็ง และยกระดับ
คุณภาพให้สูงขึ้น ควรด าเนินการบริการจัดการดังนี้  ด้านวิชาการควรปรับหลักสูตร สนับสนุนสื่อ  
ปรับปรุงเทคโนโลยี การน านวัตกรรมการสอนมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน การปรับปรุง
ห้องสมุดให้มีความทันสมัย  และเหมาะสมกับสภาพ  การบริหารงบประมาณที่สอดคล้องกับสภาพ
จริงของโรงเรียนขนาดเล็ก  ด้านการบริการบุคคลควรมีการพัฒนาครูต้นแบบ  ครูมืออาชีพส าหรับ
โรงเรียนขนาดเล็ก  การศึกษาทดลองครูพิเศษหมุนเวียนในโรงเรียนขนาดเล็ก  และการสนับสนุน
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บุคลากรเพื่อการปฏิบัติงานธุรการ  การเงินและพัสดุ  ด้านการบริหารทั่วไป ควรมีการจัดโครงสร้าง
การบริหารคนที่เหมาะสมกับขนาดของโรงเรียน  การสร้างก าลังใจแก่บุคลากรโรงเรียนขนาดเล็ก  
และน าโปรแกรมส าเร็จรูปต่างๆ มาใช้เพื่อแก้ปัญหา  ด้านนวัตกรรมที่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาด
เล็กควรน ามาใช้ ได้แก่ นวัตกรรมสื่อการเรียน E-Book นวัตกรรมสื่อ RIT นวัตกรรมการสอน
ทางไกลผ่านดาวเทียม นวัตกรรมการสอนแบบ Mobile Teacher ในโรงเรียนขนาดเล็ก นวัตกรรม
การสอนแบบ Mobile Unit ครูสอนหมุนเวียนในโรงเรียนและนวัตกรรมการประเมินมาตรฐาน
โรงเรียนขนาดเล็ก 
  พิธาน  พื้นทอง (2548) ได้ศึกษาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ในระดับโรงเรียนเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือให้สามารถ
ด าเนินงานได้ตามความคาดหวังของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไข
เพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พบว่า   ระยะที่ 1 ผลการศึกษาความคาดหวังของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ด้านโครงสร้าง  โรงเรียนมี
การบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยระดมทรัพยากรจากภาครัฐและเอกชนมาใช้ในการจัด
การศึกษาเน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน  องค์กรและสถาบันต่าง  ๆ ในการควบคุม  ก ากับ ดูแล 
ตรวจสอบ ประเมิน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและส่งเสริมให้กรรมการสถานศึกษา  ท าหน้าที่ก ากับ  
ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการศึกษา  ด้านคน โรงเรียนมีส่วนส่งเสริม  สนับสนุนให้บุคลากร  
ปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานครูและบุคลากรทางการศึกษา และจรรยาบรรณวิชาชีพครู  โดยยึด
หลักการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม ในการตรวจสอบคุณภาพของงาน และสิทธิประโยชน์ที่เป็น
ธรรม สร้างขวัญและก าลังใจแก่ครูและบุคลากร มีการระดมทรัพยากรในชุมชนให้มีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษาและมีการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้ที่ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา  ด้านเทคโนโลยี  
โรงเรียนมีการระดมทุนเพื่อจัดหา  ผลิต พัฒนาเทคโนโลยีน าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนาผู้เรียนให้เกิด
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการติดตามตรวจสอบการใช้เทคโนโลยี  ซึ่ง
สอดคล้องกับทัศนะเกี่ยวกับลักษณะโรงเรียนประถมศึกษาที่ดี  ด าเนินงานโรงเรียนมีการจัดท า
หลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนและท้องถิ่น  เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย  จิตใจและสติปัญญา  ความรู้และคุณธรรม  มีวัฒนธรรมในการ
ด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข  มีการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนโดยใช้
วิธีการที่หลากหลาย  ตามสภาพที่เป็นจริง  และส่งเสริม  สนับสนุนให้ครูสามารถท าวิจัยในชั้นเรียน
และน ามามาใช้ในการพัฒนาผู้เรียน  ทั้งนี้ส่งเสริมให้มีกรรมการสถานศึกษา  ท าหน้าที่ควบคุม
ก ากับ และส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา    
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  ระยะที่ 2 พบศักยภาพโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ตามความ
คาดหวังของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่  2) 
พ.ศ.2545 ในภาพรวมมีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า มี
เพียงด้านเทคโนโลยีเท่านั้นที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  ปานกลาง  ส่วนด้านที่เหลือ  คือด้าน
โครงสร้าง ด้านคน และด้านงานอยู่ในระดับมากท้ังหมด   
  ระยะที่ 3–4 พบข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากผู้มีส่วนได้เสียเพื่อพัฒนาศักยภาพ
การศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กในภา คตะวันออกเฉียงเหนือ  ใน 4 ด้าน คือ 1) การจัดโครงสร้างระบบ
การบริหารงานของโรงเรียนที่มีขนาดเล็กลงจะมีโครงสร้างซึ่งยืดหยุ่นมากขึ้นแตกต่างจาก
โครงสร้างแบบระบบราชการ  (Bureacracy) ในโรงเรียนทั่วไปที่มี  ขนาดใหญ่กว่า  ซึ่งจะมีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรตามความรู้ความสามารถ  (Division of Labors) ในขณะที่โรงเรียน
ขนาดเล็กโครงสร้างจะเป็นแบบยืดหยุ่นมากขึ้น  การท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็กจะท าให้ความเป็นระบบ
ราชการจะลดลง  การจัดโครงสร้างการท างานจะแบ่งงานกันท าตามสถานการณ์  ครูจะถูก
มอบหมายงานให้ท าหลายๆอย่างและสอนหลายๆ  วิชา ซึ่งงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถถ้ามีการพัฒนาครูให้มีความรู้ความสามารถและในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอจะ
ท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวเกิด  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
2) รูปแบบการบริหารจัดการในโรงเรียนขนาดเล็ก  จะต้องมีความโปร่งใส  สามารถตรวจสอบได้มี
การประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนได้เสียได้รับทราบเพื่อให้เกิดศรัทธาในองค์กร  ในอันที่จะสร้างความ
ร่วมมือในการบริหารจัดการทุกรูปแบบ ทั้งนี้การบริหารงานจะต้องอาศัยระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีมี
ประสิทธิภาพ  เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ   3) การจ าแนกงาน
ภายในโรงเรียน ควรแยกเป็นงานจ าเป็นที่ต้องท าด้วยตนเองและงานที่ไม่ส าคัญจ าเป็น  การบริหาร
จัดการงานจ าเป็นต้องท า  ผู้บริหารต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบมีการมอบหมายงาน  การ
ประสานงาน ควบคุม ก ากับให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพ  ใช้เวลาน้อยที่สุด  เพื่อใช้เวลาส่วน
ใหญ่จัดการเรียนการสอน  ส่วนงานไม่ส าคัญจ าเป็นควรมีการประสานงาน  เพื่อขอความร่วมมือ  
ความช่วยเหลือจากชุมชนช่วยด าเนินการ  หรือให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือโรงเรียน
ใกล้เคียงเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน   4) ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ  เนื่องจากว่างบประมาณที่
จัดสรรให้โรงเรียนขนาดเล็กไม่เพียงพอต่อการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน  จะต้องมีการประสานงาน
อย่างใกล้ชิด  เพื่อให้ชุมชนช่วยระดมทุนทรัพย์  แรงงาน  ทั้งนี้เน้นการมีส่วนร่วมตามหลัก  
Education for All หรือ All for Education โดยให้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการการติดตาม
ตรวจสอบและประเมินผลงาน   5) การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก  ต้องส่งเสริมให้
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ผู้บริหารและครูเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรม  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  ส่งเสริมพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถ  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการท างานร่วมกันควรมีการผสมผสาน
ระหว่างครูใหม่กับครูเก่าให้ลงตัวเพื่อใช้ประสบการณ์ของครูเก่ามาหล่อหลอมครูใหม่และครูอัตรา
จ้างให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล   6) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้บริหารและครูมี
ขวัญก าลังใจ โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ให้ความช่วยเหลือส่งเสริมสนับสนุนในเรื่อง  การจัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนจ้างครูช่วยสอน  
แก้ปัญหาครูไม่ครบชั้น จัดสรรวงเงินที่ใช้พิจารณาความดีความชอบให้โรงเรียนขนาดเล็กเป็นกรณี
พิเศษ การประเมินผลงานควรค านึงถึงขนาดโรงเรีย นและเน้นคุณภาพผู้เรียนเป็นส าคัญ  ไม่ควรมี
การโยกย้ายผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กบ่อยเกินไปให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการแต่งตั้งโยกย้ายและ
สรรหาผู้บริหารครู  และบุคลากรในโรงเรียน   7) ส่งเสริมสนับสนุนให้โรงเรียนจัดหา  ผลิตและใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัยใช้แหล่งเรียนรู้ทั้งภายในภายนอกตลอดจนการให้บริการหนังสือแบบเรียนและ
อุปกรณ์การเรียนการสอน  เพื่อการเรียนการสอนหลาย  ๆ รูปแบบ โดยให้ชุมชนมีส่วนร่วม  ในการ
บริหารจัดการ ติดตามตรวจสอบและประเมินการใช้สื่อ  ตลอดจนการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูมีการ
ท าวิจัยมาใช้ในการพัฒนาผู้เรียนและน าผลวิจัยมาใช้พัฒนาผู้เรียน  8) การจัดการเรียนการสอนใน
โรงเรียนขนาดเล็ก  มีข้อจ ากัดหลายด้าน  การจัดการเรียนการสอนมีการเปลี่ยนรูปแบบจาก 1 คน
ต่อ 1 ชั้น หรือการสอนในลักษณะกลุ่มใหญ่  (Large Group) มาเป็นการเรียนการสอนแบบกลุ่ม
ย่อยหรือรายบุคคล  (Individual) มากขึ้น จึงต้องมีการฝึกอบรมครูให้เกิดความรู้ความเข้าใจเกิด
ทักษะ สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้อย่างหลากหลาย  และบูรณาการหลักสูตรและวิธีการ
จัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมตามศักยภาพของโรงเรียน    มีการใช้แหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญา
ท้องถิ่น เพื่อให้นักเรียนได้เรียนรู้ตามความสนใจความถนัดเกี่ยวกับศิลปวัฒนธรรมประเพณีอาชีพ
ในท้องถิ่น  สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้มีการนิเทศ   ช่วยเหลือครูมีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์การเรียนรู้ และมีการวัดประเมินผลตามสภาพจริง  มีการจัดท าแฟ้มผลงานและมีการ
สอนซ่อมเสริมเพื่อช่วยเหลือนักเรียนท่ีมีปัญหาด้านการเรียน 
  สุวิมล   โพธิ์กลิ่น  (2549)  ศึกษาการพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบเครือข่าย  
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ส่วนประกอบที่ส าคัญของเครือข่ายความร่วมมือ  
ประกอบด้วย  แกนน า/ผู้น าเครือข่าย  สมาชิกเครือข่าย  บทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก  
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ขอบข่ายและภารกิจด้าน
วิชาการ  ประกอบด้วย  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  การ
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ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การพัฒนาระบบการประกัน
คุณภาพการศึกษา  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน การจัดหา
และพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การนิเทศการศึกษา และการวิจัยและ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา 3) กระบวนการปฏิบัติงานเครือข่าย ประกอบด้วย การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและปัญหา การระบุจุดหมายหรือเป้าหมาย การจัดท าแผนกลยุทธ์  การประเมินผล
และการรายงานผล 4) คุณลักษณะที่ดีของแกนน า ประกอบด้วย มีบุคลิกภาพกระตือรือร้นในการ
ท างาน  มีความคิดสร้างสรรค์  ควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความรับผิดชอบ และมีความมุ่งมั่นในการ
ท างานให้ส าเร็จ  5)  เทคนิควิธีการพัฒนาสมาชิกเครือข่าย  ประกอบด้วย การบรรยาย การ
อภิปราย  การระดมสมอง  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  และการปฏิบัติจริง 
  ชนิดา วิสะมิตนันท์  (2549) ได้ท าศึกษาเรื่อง การวิจัยและพัฒนาการนิเทศ
การศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM โดยการวิจัยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาการนิเทศการศึกษาน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้
รูปแบบ DOS-SBM เพื่อศึกษาผลการนิเทศการศึกษา โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM ก่อนและหลังการ
พัฒนา เพื่อศึกษาคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กก่อนและหลังการพัฒนา รวมทั้ง
ศึกษาเงื่อนไขความส าเร็จในการพัฒนาการนิเทศการศึกษาน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM จ านวนประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ครู 
ผู้ปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สงขลา เขต 1 รวมทั้งสิ้น 50 โรงเรียน จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 1 จ านวน 10 โรง กลุ่ม
ท่ี 2 จ านวน 32 โรง และกลุ่มที่ 3 จ านวน 8 โรง กลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 1 จ านวน 5 โรง สุ่มแบบเจาะจงจ าแนก
เป็นผู้บริหาร 1 คน ครู 5 คน ผู้ปกครอง 10 คน และกรรมการสถานศึกษา 3 คน รวมกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งสิ้น 95 คน โรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 2 จ านวน 16 โรง สุ่มแบบเจาะจงเช่นเดียวกับกลุ่มที่ 1 
โรงเรียนละ 19 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 304 คน โรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 3 จ านวน 8 โรง สุ่ม
แบบเจาะจงเช่นเดียวกับกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 โรงเรียนละ 16 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร 1 คน        
ครู 2 คน ผู้ปกครอง 10 คน และกรรมการสถานศึกษา 3 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 128 คน 
ลักษณะการวิจัยใช้แบบแผนการวิจัยและพัฒนา เริ่มด าเนินการต้ังแต่ปลายปีงบประมาณ 2547 
ถึงสิ้นปีงบประมาณ 2549 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมทั้งสิ้น 7 ชุด  
  ผลการพัฒนาการนิเทศการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้
รูปแบบ DOS-SBM คือ 1) ได้ผลผลิตต้นแบบการนิเทศการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน
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ขนาดเล็ก โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM มี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ Dynamic Oversee 
Supervision และ School-Based Management ได้น าองค์ประกอบดังกล่าวไปใช้ในการนิเทศ
เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก 3 กลุ่ม 2) การนิเทศการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM ก่อนและหลังการพัฒนา มีผลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ . 05 แสดงว่า หลังการพัฒนาผลการนิเทศ โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM ในโรงเรียน
ขนาดเล็กทั้ง 3 กลุ่มสูงกว่าก่อนการพัฒนา 3) การจัดการศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กก่อนและหลัง
การพัฒนาการนิเทศการศึกษาโดยใช้รูปแบบ DOS-SBM พบว่าผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 และชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ปีการศึกษา 2548 และ 2549 
โรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 ปีการศึกษา 2549 มีค่าคะแนนเฉลี่ยร้อยละสูง
กว่าปีการศึกษา 2548 ทุกรายวิชา และผลการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประจ าปีการศึกษา 2549 โรงเรียนขนาดเล็ก กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 
มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับดีมาก (= 3.6 ) (ดี  = 3.31, 3.10 และ 3.02) เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
มาตรฐาน ได้แก่ ด้านผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับดีมาก ( = 3.53) ด้านการเรียนการสอน มี
ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับดีมาก ( = 3.29) ด้านการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับดีมาก ( 
= 3.93, 3.62, และ 3.35) ด้านการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับดีมาก ( = 
4.00) นอกจากน้ีผู้ปกครองและชุมชนของโรงเรียนขนาดเล็กทั้ง 3 กลุ่ม ได้ยืนยันผลที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันคือเห็นด้วยกับผลการประเมินในทุกมาตรฐาน จากการนิเทศการศึกษา โดยใช้
รูปแบบ DOS-SBM นี้โรงเรียนขนาดเล็ก ทั้ง 3 กลุ่มได้สร้างรูปแบบนวัตกรรมที่หลากหลาย ได้แก่ 
นวัตกรรมด้านการบริหาร นวัตกรรมด้านส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ นวัตกรรมด้านเครือข่ายการมี
ส่วนร่วม นวัตกรรม ด้านคุณธรรมน าความรู้ และนวัตกรรมด้านการแก้ปัญหาในชั้นเรียนตาม
สภาพจริง เงื่อนไขความส าเร็จในการพัฒนาการนิเทศการศึกษา เพื่อน าไปสู่การพัฒนาโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยใช้รูปแบบ DOS-SBM ครั้งนี้เกิดจาก การนิเทศที่มีลักษณะเป็นพลวัต ( Dynamic) 
การนิเทศท่ีเป็นการเฝ้ามองรอบด้าน ( Bird Eye View)อย่างเป็นขั้นตอน เป็นระบบ และติดตาม
อย่างระมัดระวัง (Oversee) การนิเทศท่ีเป็นกระบวนการท าให้เกิดการปรับปรุงพัฒนายึดหลักการ
ท างานร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ ( Supervision) และการนิเทศที่ใช้โรงเรียนเป็นฐานในการ
พัฒนา (School-Based Management) 
  อภิสิทธิ์  พันธุปาล (2550)ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนางานตามมาตรฐาน
การศึกษาเพื่อการประเมินคุณภาพภายนอกของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาระยอง  พบว่า ปัญหาการด าเนินงานตามมาตรฐานการด าเนินงานตามมาตรฐาน
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การศึกษาด้านผู้เรียนในภาพรวม  มาตรฐานที่4 ผู้เรียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิด
สังเคราะห์  มีวิจารณญาณ  มีความคิดสร้างสรรค์  คิดไตร่ตรองและมีวิสัยทัศน์มีปัญหามาก ด้าน
ครู  พบว่ามาตรฐานที่ 9  ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพแบะ
เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  มีปัญหามาก  ด้านผู้บริหาร  พบว่ามา ตรฐานที่ 1 สถานศึกษามีหลักสูตรที่
เหมาะสมกับผู้เรียน  มีปัญหามาก รูปแบบการพัฒนางานตามมาตรฐานการศึกษาเพื่อการ
ประเมินคุณภาพภายนอกของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ มาตรฐานที่ 1ถึงมาตรฐานที่  7 วิเคราะห์
สภาพปัญหา/ข้อเสนอแนะของ สมศ. วางแผนการพัฒนาคุณธรรมและค่านิยม สุขอนามัยและ
สุขภาพจิต  สุนทรียภาพและลักษณะนิสัย  ทักษะการคิด  ทักษะในการแสวงหาความรู้ ทักษะใน
การท างานเป็นทีม โดยด าเนินกิจกรรมโครงการ จัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียนฝึกคิด ฝึกการ
ประสานความร่วมมือ  ติดตามประเมินผลและรายงานผล มาตรฐานที่ 8 ถึงมาตรฐานที่ 9 
วิเคราะห์สภาพปัญหา/ข้อเสนอแนะของ สมศ. วางแผนการจัดหาครูและพัฒนาครู  ประสานความ
ร่วมมือและขอสนับสนุนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง แ ละส่งครูเข้าอบรม  สัมมนา ติดตาม
ประเมินผล รายงานผล   มาตรฐานที่ 10 ถึงมาตรฐานที่ 14  วิเคราะห์สภาพปัญหา/ข้อเสนอแนะ
ของ สมศ. วางแผนการพัฒนาผู้บริหาร  ด าเนินการพัฒนาคุณธรรม  ความสามารถในการ
บริหารงานวิชาการ และความเป็นผู้น า  การบ ริหารแบบมีส่วนร่วม  โครงสร้างการบริหาร  และ
ระบบการบริหารงาน พัฒนาระบบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  การจัดสภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมให้ผู้เรียนพัฒนาตามศักยภาพ  พัฒนาสื่อ  พัฒนาระบบกลไกและกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา  ติดตามประเมินผล  รายงานผล 
  ส านักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551)  ได้ศึกษา
สังเคราะห์ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาไทย พบว่า ปัจจัยด้านคน ได้แก่ ครู ผู้บริหาร  
ผู้เรียนและผู้สนับสนุนเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาและยกระดับการศึกษา  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
ครูจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรู้และทักษะอย่างต่อเนื่อง  และผู้บริหารต้องสามารถ
เป็นผู้กระตุ้นและสร้างเสริมงานวิชาการ  ด้านขวัญก าลังใจ  ผลักดันให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น และสามารถสร้างระบบบริหารที่โปร่งใสและตรวจสอบได้  ปัจจัยเชิงระบบและ
กระบวนการ  ได้แก่  ระบบการเรียนการสอน  การบริหารจัดการและระบบความคิดความเข้าใจ  
พบว่า  กระบวนการเรียนการสอนท่ีได้ผลมากท่ีสุด  คือ  การปฏิรูปท้ังโรงเรียน  และปัจจัยที่ส าคัญ
อีกประการหนึ่งคือ เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับสังคมภายนอก  ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมและทางสังคม  พบว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  เช่นที่ตั้งและขนาดโรงเรียนและ
ความพร้อมของปัจจัยสนับสนุนต่างกัน  ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาต่างกัน  ส่วนปัจจัยด้าน
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ทรัพยากรสนับสนุน  ได้แก่งบประมาณ  จ านวนครู  พบว่ามีลักษณะกระจายอย่างไม่ทั่วถึงและ
เป็นธรรม  โดยโรงเรียนขนาดใหญ่จะได้รับงบประมาณและอุปกรณ์สนับสนุนสูงกว่าโรงเรียนขนาด
เล็ก  ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาอย่างชัดเจน  ท าให้โรงเรียนขนาดเล็กมีคุณภาพต่ า  อันเกิดจาก
ความไม่เสมอภาคทางการศึกษาส าหรับเด็ก 
  กมลวรรณ  รอดจ่าย  (2552)  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพโรงเรียน
ขนาดเล็ก  โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนต้นแบบขนาดเล็กน าร่อง จ านวน 660 แห่ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กที่ศึกษาขึ้น  ประกอบด้วย 8 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา การบริหารจัดการ การจัดการเรียนรู้ การจัด
สภาพแวดล้อมเพื่อการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมของชุมชน การน านโยบายสู่การปฏิบัติ และ
ประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 33 ตัว ท้ังนี้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กที่ศึกษาขึ้นดังกล่าว มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พิจารณาจากค่าไค -สแควร์ เท่ากับ 283.74 ที่องศาอิสระ 280  มีระดับความน่าจะเป็น 
0.4 และดัชนีวัดระดับความกลมกลืน มีค่าเท่ากับ 0.97 ตัวแปรปัจจัยด้านต่างๆ สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กได้ร้อยละ 74  โดยปัจจัยด้านสมรรถนะของครู
และบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กสูงที่สุด รองลงมา 
คือ ปัจจัยด้านการจัดการเรียนรู้ ในขณะที ่ปัจจัยด้านการน านโยบายสู่การปฏิบัติมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็ก โดยส่งผ่านปัจจัยด้านการบริหารจัดการและปัจจัยด้านการ
จัดการเรียนรู้ นอกจากน้ี ปัจจัยด้านสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลรวมต่อ
ประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กสูงสุด 

  อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวรรค์ (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ คุณภาพในการจัด
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ คุณภาพของโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และ ศึกษาเส้นทางอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ คุณภาพในการจัดการศึกษา
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุของ
คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ได้แก ่ปัจจัยภายนอก ซึ่งได้แก ่สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมทางสังคม สภาพแวดล้อม
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ทางการเมือง  สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยีและปัจจัยภายในซึ่ง ได้แก่  โครงสร้าง
องค์กร บุคลากร  สภาพทางกายภาพ  งบประมาณ  และการบริหารจัดการ โดยปัจจัยภายนอกส่งผล
ต่อคุณภาพในการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กสูงกว่าปัจจัยภายใน 
  Ridout (1997) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กซึ่งบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน ในรัฐนิวฟาว์แลนด์ และรัฐลาบราดอร์ พบว่าโรงเรียนขนาดเล็กมีการมอบอ านาจ
จากรัฐบาลไปสู่โรงเรียนน้อยมาก โดยส่วนของการมอบอ านาจจะเป็นเรื่องของงบประมาณซึ่งมี
การการปฏิบัติได้ดีกว่าการมอบอ านาจเรื่องการบริหารบุคคล 
  Rushell V.and  other (1998) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพการจัดการเรียนการสอน
ของสถานศึกษาขนาดเล็กในรัฐวิกตอเรีย  ประเทศออสเตรเลีย  โดยการสัมภาษณ์ทีมงานหลักของ
สถานศึกษาประถม 6  แห่ง พบว่าโครงสร้างของการจัดการเรียนการสอนแบบรวมชั้นมีความ
ยุ่งยากมาก  มีความซับซ้อนมากกว่าสถานศึกษาที่สอนเป็นรายระดับชั้น  ครูมีความยากล าบาก
ย่างมากในการสอนนักเรียนท่ีมีระดับพัฒนาการและระดับอายุท่ีแตกต่างกัน  และต้องรับภาระงาน
ที่มากขึ้นในการจัดการเรียนการสอนและวางแผนในชั้นเรียน  
  Odyek Ocen, Margart (2000) ได้ศึกษาถึงสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา The 
Colombian  Escueless  Nueva  Program  ส าหรับโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  เพื่อการ
ตัดสินใจน าเสนอแนวทางการสอนแบบรวมชั้นให้แก่โรงเรียนที่อยู่ในถ่ินทุรกันดารห่างไกลความ
เจริญ  พบว่าความจ าเป็นของการสอนแบบรวมชั้นคือ  เด็กในถิ่นทุรกันดารไม่ได้รับการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง  กระบวนการเรียนการสอนไม่มีความก้าวหน้า หลักสูตรไม่มีความสัมพันธ์กับชีวิตจริงของ
ผู้เรียน  จากการน าการสอนแบบรวมชั้นไปใช้พบว่าการที่จะใช้โปรแกรมการสอนแบบรวมชั้น
(Multi-grade Teaching Program) ให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีการปรับนโยบาย
พัฒนาหลักสูตรอบรมครูและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ให้สอดคล้องเหมาะสมกับการจัดการเรียนการ
สอนแบบรวมชั้น 
 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ( causal relationship) ซึ่งเป็น
การวิจัยแบบผสม วิธีระหว่างวิธีเชิงปริมาณและวิธีเชิงคุณภาพ   โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษา
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และ 3) ศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 

 1. การวิจัยผสมวิธีแบบเชิงปริมาณ  

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้บริหารโรงเรียน ขนาดเล็ก  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีโรงเรียนทั้งหมด จ านวน 1 4,395  โรงเรียน (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)   

1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน  675 คน  

1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ 
  1.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  
   1)  วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean: X ) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ค่าความโด่ง (kurtosis: KU) และ ค่า
ความเบ้ (skewness : SK)  แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของ
ท่านมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติ
ของท่านมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติ
ของท่านปานกลาง 
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   ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติ

ของท่านน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติ

ของท่านน้อยที่สุด 
   2)  วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product- 
Moment Correlation Coefficient) 
         3)  วิเคราะห์หาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัย
และวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรมลิสเรล 

 2. การวิจัยผสมวิธีแบบเชิงคุณภาพ 

  2.1 จัดสนทนากลุ่ม ( focus group)  เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

  2.2  ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  9  คน  โดยเลือกจาก 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) 
กลุ่มผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  2) กลุ่มผู้บริหารการศึกษาหรือนักวิชาการศึกษาระดับส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา  และ 3) กลุ่มนักวิชาการด้านบริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษา     
  2.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ  เอกสารประกอบการสนทนากลุ่ม( focus 
group) ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก ที่ได้จากการวิจัยผสมวิธีแบบเชิงปริมาณ 

2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้ การวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) สรุป
สาระส าคัญ จ าแนกประเภทเปรียบเทียบข้อมูลและสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ออกแบบการด าเนินการวิจัย  เป็น  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ขั้นตอนที่ 2   วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
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 ขั้นตอนที่ 3  ศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก   
 ขั้นตอนที่ 4  สรุปผลการวิจัยและน าเสนอ 
 ซึ่งในแต่ละขั้นตอนการวิจัย  มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 ขั้นตอนท่ี 1  ศึกษาองค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

   การศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  มี
ขั้นตอนการศึกษา ดังนี้ 
  1.1  ศึกษาหลักการ  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  แล้วน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์  สังเคราะห์ ประมวลผลเพื่อก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเบื้องต้น 
  1.2  ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยเบื้องต้น  เพื่อใช้เป็นกรอบในการศึกษา
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ซึ่ง
ประกอบด้วยตัวแปรดังต่อไปนี้ 
   1.2.1  ตัวแปรอิสระ  ประกอบด้วย ตัวแปร 5 ตัวแปร คือ   
    1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  ความพึงพอใจ
ในการท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  และความต้องการการแข่งขัน 
    2) ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ  และการด ารงการเป็น
สมาชิกองค์การ      
    3)  การสนับสนุนทางสังคม   ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  การ
สนับสนุนด้านอารมณ์   การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร  
และการสนับสนุนเครื่องมือ  การเงิน สิ่งของและแรงงาน 

  4)  บุคลิกภาพ  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ บุคลิกภาพ ด้านความ
ไม่หวั่นไหวทางอารมณ์  บุคลิกภาพด้านการแสดงตน   บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง  บุคลิกภาพ
ด้านความเข้าใจผู้อื่น  และบุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 

  5) เชาวน์อารมณ์  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ   เชาวน์อารมณ์ด้าน
ความดี  เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข 
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   1.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียน    
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การ
กระตุ้นทางปัญญา  และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  1.3  ตรวจสอบกรอบแนวคิดในการวิจัยเบื้องต้น  โดยน ากรอบแนวคิดในการวิจัย
เบื้องต้นที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  6 คน  พิจารณาความสอดคล้องเหมาะสมกับ
บริบทของการศึกษาไทย  โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  2  กลุ่ม  กลุ่มละ 3  คน  ได้แก่ กลุ่มที่ 1 
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กหรือผู้บริหารโรงเรียนที่เคยด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
และกลุ่มที่ 2  ผู้บริหาร การศึกษาหรือนักวิชาการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( purposive sampling)  ตามเกณฑ์การพิจารณา 
รายละเอียดดังนี้ 
   1.3.1  หลักเกณฑ์การเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ  ก าหนดคุณสมบัติไว้ดังนี้ 
    กลุ่มที่ 1 
    1)  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  สาขาบริหาร
การศึกษาหรือสาขาวิชาอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 
    2)  เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ
ขึ้นไป  และด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนไม่น้อยกว่า  5  ปี 
    3)  เป็นผู้ ที่มีผลงาน ในด้านการบริหารโรงเรียน  เช่น การได้รับรางวัลใน
ด้านการบริหารโรงเรียน  การเป็นวิทยากร  เป็นต้น 
    กลุ่มที่ 2 
    1)  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  สาขาบริหาร
การศึกษาหรือสาขาวิชาอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 
    2)  เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร การศึกษา หรือนักวิชาการ ศึกษา  ที่มี  
วิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป  และด ารงต าแหน่งมาแล้วไม่น้อยกว่า  5  ปี 
    3)  เป็นผู้มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 
   1.3. 2  วิธีการเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
    ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( purposive sampling)  โดย
ขอให้หน่วยงานต้นสังกัด  ผู้ทรงคุณวุฒิ  หรือนักวิจัยพิจารณาตามเกณฑ์ที่ก าหนดและเสนอชื่อ
กลุ่มตัวอย่างผู้ทรงคุณวุฒิที่สอดคล้องตามเกณฑ์ที่ก าหนด   



114 

 
   1.3. 3  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในตอนนี้เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้น  เพื่อสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  
    สร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง  ด าเนินการโดยระบุข้อมูลที่ต้องการ 
ก าหนดประเด็นการสัมภาษณ์  จัดท าแนวค าถามในการสัมภาษณ์  ตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดยน าแนวค าถามในการสัมภาษณ์เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ
ด้านเนื้อหา  การใช้ภาษาและความตรงของข้อค าถามตามวัตถุประสงค์  จากนั้นน าแนวค าถามใน
การสัมภาษณ์ไปทดลองสัมภาษณ์กับผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  เพื่อตรวจสอบความถูกต้องในการใช้ภาษา  ความเข้าใจในข้อ
ค าถาม  จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาท าแก้ไขและปรับปรุงเป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อ
น าไปใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป  (ภาคผนวก ก) 
   1.3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  ในช่วงวันที่ 15 มิถุนายน 
2554 ถึงวันที่ 30 กรกฎาคม 2554   โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ง 6 ท่าน ในประเด็นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และ รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัยเบื้องต้น   
   1.3. 5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา  (Content 
analysis) สรุปสาระส าคัญ แจกแจงความถี่  ร้อยละ  จ าแนกประเภทเปรียบเทียบข้อมูลและสร้าง
ข้อสรุปแบบอุปนัย และน าผลการวิเคราะห์เนื้อหามาปรับปรุงเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย   ซึ่งจาก
การสัมภาษณ์  พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  จ านวน 5 ปัจจัย  ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย
เบื้องต้น ได้แก่ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  3  ตัวแปร  2) ความ
ผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  3  ตัวแปร 3) การสนับสนุนทางสังคม  ซึ่ง
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  4  ตัวแปร  4) บุคลิกภาพ  ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  5  ตัวแปร 
และ 5) เชาวน์อารมณ์  ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  3  ตัวแปร มีความเหมาะสมเป็นปัจจัยที่
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ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ท่านมี
ความคิดเห็นว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  มีความเหมาะสมที่จะน าไปศึกษาต่อไป 
 
 ขั้นตอนท่ี 2  วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก 

  การศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  เป็นการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ  ผู้วิจัยด าเนินการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การสร้างเครื่องมือ
และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  การเก็บรวบรวมข้อมู ลและการวิเคราะห์
ข้อมูล  เพื่อหาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2.1.1 ประชากร  
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีโรงเรียนทั้งหมด จ านวน 1 4,395  โรงเรียน (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)   
   2.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมลิสเรล  ซึ่งต้องใช้กลุ่ม
ตัวอย่างขนาดใหญ่เพื่อให้มีความเหมาะสมกับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2542)  เพื่อท าให้การวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ  ซึ่ง  Saris and Stronkhorst (1984) ก าหนดว่า
ข้อมูลในการวิเคราะห์โมเดลลิสเรลเป็นตัวแปรที่มีการแจกแจงปกติพหุนามทุกตัว ควรใช้กลุ่ม
ตัวอย่างขนาดเท่ากับหรือมากกว่า 100 หน่วย และ Weiss (1972 อ้างถึงในนงลักษณ์ วิรัชชัย , 
2542: 54) ให้กฎว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์ควรจะอยู่ในอัตราส่วน 20: 1  
ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 22 ตัว  ดังนั้นการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
ข้อก าหนดนี้คือ  440  หน่วย และ เนื่องจากการศึกษาอัตราการตอบแบบสอบถามกลับคืนทาง
ไปรษณีย์ของครู-อาจารย์ที่ไม่ได้รับสิ่งตอบแทนในระยะก่อนติดตาม  คิดเป็นร้อยละ 48 (วิจิตรา 
ประสาทเวทยกุล, 2523)  ดังนั้นเพื่อป้องกันการสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดกลุ่ม
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ตัวอย่างที่ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลเพิ่มขึ้น ร้อยละ 52 ของกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด  รวมได้
กลุ่มตัวอย่าง ที่เก็บข้อมูลในครั้งนี้  จ านวน 675  คน 
  2.2  การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีจ านวนโรงเรียนขนาดเล็ก  
จ านวน  1 4,395  โรงเรียน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 255 3) ท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  (multistage random sampling) โดยสุ่มจังหวัดและโรงเรียน โดยมี
ขั้นตอนดังนี้ 
   2.2.1 สุ่มจังหวัดจากแต่ละภาค  โดยแบ่งออกเป็น  5 ภาคตามลักษณะ
ภูมิศาสตร์ ได้แก่ ภาคเหนือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และภาคใต้  
โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) ได้ภาคละ 3  จังหวัด จะได้จังหวัด จ านวน 
15 จังหวัด  
   2.2.2 สุ่มส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา(สพป.)  ในจังหวัดนั้น  
โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  ได้จังหวัดละ 1 แห่ง  จะได้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ทั้งหมด  จ านวน  15  แห่ง   
   2.2.3 สุ่มโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  (simple random 
sampling) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   ส านักงานเขตฯ ละ 45 โรงเรียน จะได้
โรงเรียน จ านวน  675 โรงเรียน  ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงเป็นผู้บริหารโรงเรียนทั้งสิ้น  จ านวน  675  
คน  รายละเอียดดังตารางที่ 5 

ตารางท่ี 5  กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามภูมิภาค 

ภาค จังหวัด 
ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา  
กลุ่มตัวอย่าง 

ราย สพป.(โรงเรียน) 
ภาคเหนือ 1. เชียงราย เชียงราย เขต 1 45 

 2. น่าน น่าน เขต 1 45 
 3. เชียงใหม่ เชียงใหม่ เขต 5 45 

ภาคกลาง 1. อ่างทอง อ่างทอง 45 
 2. ลพบุร ี ลพบุรี เขต 2 45 
 3. ราชบุร ี ราชบุรี เขต 2 45 

 



117 

 
ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

ภาค จังหวัด 
ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา  
กลุ่มตัวอย่าง 

ราย สพป.(โรงเรียน) 
ภาคตะวันออก 1. ชลบุร ี ชลบุรี เขต 2 45 

 2. จันทบุรี จันทบุรี เขต 1 45 
 3. สระแก้ว สระแก้ว เขต 2 45 

ภาคตะวันออก 1. ศรีสะเกษ ศรีสะเกษ เขต 4 15 
เฉียงเหนือ 2. ยโสธร ยโสธร เขต 2 45 

 3. หนองบัวล าภู หนองบัวล าภู เขต 1 45 
ภาคใต้ 1. ชุมพร ชุมพร เขต 2 45 

 2. สุราษฎร์ธาน ี สุราษฎร์ธานี เขต 1 45 
 3. พัทลุง พัทลุง เขต 1 45 

รวม 15  675 
 
  2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   เครื่องมือในการวิจัยขั้นตอนนี้คือ แบบสอบถาม  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
   แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ  
   ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ และเติมข้อความ   
   ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีลักษณะเป็น
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale)  โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
  ระดับ  5  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อยที่สุด  



118 

 
    ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีลักษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า  5 ระดับ (rating scale)  โดยแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
  ระดับ  5  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  4  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อยที่สุด  
  แบบสอบถามดังกล่าวข้างต้น  มีขั้นตอนในการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสาร  รายงานการวิจัย  แนวคิด  และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  เพื่อ
น าผลที่ได้มาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  ก าหนดนิยาม  โครงสร้างของตัวแปรท่ีต้องการวัดเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
   ขั้นที่ 2 ด าเนินการสร้างข้อค าถาม  แล้วน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถาม  ความเหมาะสมของ
ปริมาณข้อค าถาม  ความชัดเจนของภาษาและรูปแบบของแบบสอบถาม  จากนั้นน ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
   ข้ันท่ี 3 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ( content validity) โดยน า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน 6 คน  ซึ่ง
ประกอบด้วยนักวิชาการด้านการบริหารการศึกษา  จ านวน  3  คน  และนักวิชาการด้านการวิจัย
การศึกษาหรือการวัดและประเมินผลการศึกษา  จ านวน  3  คน  (ภาคผนวก ค) ตรวจสอบด้าน
ความตรงเชิงเนื้อหาและความครอบคลุมของค าถามกับความชัดเจนของภาษา  ด้วยการ
ตรวจสอบค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัด ( Item Objective 
Congruence: IOC)   
   ข้ันท่ี 4 คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50-1.00 น ามาใช้  ส่วนข้อ
ค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 นั้นควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง   ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่าทุก
ข้ออยู่ในเกณฑ์ที่น ามาใช้ได้  (ภาคผนวก ค) 
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   ขั้นที่ 5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและได้รับ
การปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 30 
คน  เพื่อตรวจสอบความเที่ยง ( reliability) ของแบบสอบถาม  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ( Cronbach’s Alpha Coefficint) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  ได้ค่าความเที่ยง
(reliability) ของแบบสอบถามดังตารางที่ 6 

ตารางท่ี 6 ค่าสัมประสิทธ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 

ตัวแปรที่วัด ค่าความเที่ยง 
ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 
ตัวแปรบุคลิกภาพ 
ตัวแปรเชาวน์อารมณ์ 

.929 

.922 

.951 

.940 

.935 

.936 
รวมทั้งฉบับ .980 

 
   ขั้นที่ 6 น าผลจากการวิเคราะห์ที่ได้มาเป็นข้อมูลในการปรับปรุง ความชัดเจน
ของภาษา และปรับเนื้อหาให้เหมาะสม  จากนั้นจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์พร้อมน าไปใช้ใน
การเก็บข้อมูลต่อไป 

ตารางท่ี 7  โครงสร้างของตัวแปรท่ีต้องการวัดในแต่ละมิติ 

ประเด็นหลัก จ านวน
(ข้อ) 

ประเด็นย่อย จ านวน
(ข้อ) 

ข้อที ่ ค่าความ
เที่ยง 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์   

16 1.ความพึงพอใจในการท างาน   
2.ความต้องการท างานให้เสร็จ
สมบูรณ ์
3.ความต้องการการแข่งขัน 

5 
 
6 
5 

1-5 
 

6-11 
12-16 

.938 
 

.937 

.937 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 

ประเด็นหลัก จ านวน
(ข้อ) 

ประเด็นย่อย จ านวน
(ข้อ) 

ข้อที ่ ค่าความ
เที่ยง 

ปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์การ  

14 1.การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 
2.การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ 
3.การด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ 

 
5 
5 
4 

 
17-21 
22-26 
27-30 

 
.939 
.937 
.948 

ปัจจัยด้านการ
สนับสนุนทางสังคม 

16 1.ด้านอารมณ์ 
2.ด้านการประเมินเปรียบเทียบ 
3.ด้านข้อมูลข่าวสาร 
4.ด้านเครื่องมือ  การเงิน สิ่งของ
และแรงงาน 

5 
3 
4 
 
4 

31-35 
36-38 
39-42 

 
43-46 

.938 

.942 

.936 
 

.942 
ปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ 

28 1.ด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์ 
2.ด้านการแสดงตน 
3.ด้านการเปิดกว้าง 
4.ด้านความเข้าใจผู้อื่น 
5.ด้านมีสติรู้ผิดชอบ    

5 
5 
6 
6 
6 

47-51 
52-56 
57-62 
63-68 
69-74 

.958 

.938 

.937 

.940 

.939 
ปัจจัยด้านเชาวน์
อารมณ์ 

27 1.ด้านความดี   
2.ด้านความเก่ง 
3.ด้านความสุข 

9 
5 
13 

75-83 
84-88 
89-101 

.940 

.940 

.938 
      
  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์  
และส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง  และด าเนินการติดตามแบบสอบถามด้วยตนเองและโทรศัพท์
ติดตาม  โดยเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่วันที่ 23 กันยายน พ.ศ.2554 ถึงวันที่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ.
2554 รวมระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 67 วัน  ได้รับแบบสอบถามคืนกลับมา จ านวน  
618  ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 91.55  ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 9  และด าเนินการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามพบว่ามีแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์และไม่เหมาะสมน ามา
วิเคราะห์เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามอาจจะไม่มีความต้ังใจในการตอบแบบสอบถาม จ านวน 
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132 ฉบับ  จึงท าให้มีแบบสอบถามที่จะน ามาวิเคราะห์ข้อมูล  จ านวน  486 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
72  ซึ่งเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล 

ตารางท่ี 8  อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามในแต่ละภูมิภาคจ าแนกตามจังหวัด 

ภูมิภาค จังหวัด 
จ านวน
โรงเรียน 

จ านวนโรงเรียน
ทีต่อบกลับ 

อัตราการตอบกลับ
(ร้อยละ) 

เหนือ เชียงใหม่ 45 40 88.89 
 เชียงราย 45 40 88.89 
 น่าน 45 40 88.89 
ตะวันออกเฉียงเหนือ หนองบัวล าภู 45 42 93.33 
 ยโสธร 45 42 93.33 
 ศรีษะเกษ 45 37 82.22 
กลาง อ่างทอง 45 45  100.00 
 ลพบุรี 45 41 91.11 
 ราชบุร ี 45 45 100.00 
ตะวันออก ชลบุร ี 45 41 91.11 
 จันทบุร ี 45 40 88.89 
 สระแก้ว 45 40 88.89 
ใต้ ชุมพร 45 38  84.44 
 สุราษฎร์ธานี 45 42 93.33 
 พัทลุง 45 45  100.00 

รวม  675 618  91.55  
 
  2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป   
   - วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่   ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean: X ) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation: SD) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
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(coefficient of variation: CV) ค่าความโด่ง (kurtosis : KU) และ ค่าความเบ้ (skewness : SK)  
ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย  โดยใช้เกณฑ์ประเมินค่าเฉลี่ย  ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 

   - วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ  
เพียร์สัน  (Pearson’s product- moment correlation coefficient) 
   - วิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่พัฒนาขึ้น กับข้อมูลเชิงประจักษ์   ด้วย
โปรแกรมลิสเรล 
   - วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กด้วยการค านวณหาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมและอิทธิพลรวมของ ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 ขั้นตอนท่ี 3  ศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
  การศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กในครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ  ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาโดยการจัด
สนทนากลุ่ม (focus group)  ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
   ขั้นตอนนี้ผู้วิจัยด าเนินการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 9 คน  มาร่วมสนทนากลุ่ม 
(focus group)  เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
   3.1.1 กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ  มีจ านวนทั้งสิ้น  9 คน  โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
    กลุ่มที่ 1  ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  หรือผู้ที่เคยด ารงต าแหน่งเป็น
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ านวน  3  คน 
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    กลุ่มที่ 2  ผู้บริหาร การศึกษา หรือนักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง
กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  จ านวน  3  คน 
    กลุ่มที่ 3  นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา หรือ สาขาอ่ืนที่ เกี่ยวข้องกับ
การศึกษา  จ านวน 3 คน   
   3.1.2  หลักเกณฑ์การเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ  ก าหนดคุณสมบัติไว้ดังนี้  
    กลุ่มที่ 1 
    1)  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษา ในระดับ ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  สาขา
บริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  และ 
    2)  เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ
ขึ้นไป  และด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนไม่น้อยกว่า  5  ปี  และ 
    3)  เป็นผู้ ที่มีผลงานในด้านการบริหารโรงเรียน  เช่น การได้รับรางวัลใน
ด้านการบริหารโรงเรียน  การเป็นวิทยากร  เป็นต้น 
    กลุ่มที่ 2 
    1)  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษา ในระดับ ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  สาขา
บริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  และ 
    2)  เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา หรือนักวิชาการศึกษา ระดับ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขึ้นไป   มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไปและด ารงต าแหน่งมาแล้ว
ไม่น้อยกว่า  5  ปี  และ 
    3)  เป็นผู้มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 
    กลุ่มที่ 3 
    1)  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษา ในระดับ ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  สาขา
บริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  และ 
    2)  ด ารงต าแหน่ง นักวิชาการด้านบริหารการศึกษาหรือ ท่ีเกี่ยวข้องกับ
การศึกษา  มาแล้วไม่น้อยกว่า  5  ปี 
   3. 1.3  วิธีการเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
    ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( purposive sampling)  โดย
เลือกจากการ ให้ผู้แทนจากหน่วยงานต้นสังกัด  ผู้ทรงคุณวุฒิหรือนักวิจัยพิจารณาตามเกณฑ์ที่
ก าหนด  แล้วเสนอชื่อกลุ่มตัวอย่างผู้ทรงคุณวุฒิที่สอดคล้องตามเกณฑ์ที่ก าหนด   
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  3.2  เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในตอนนี้เป็นเอกสารประกอบการสนทนากลุ่ม  (focus   
group)  ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  ที่ได้จากการวิจัย   
  3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง   ในวันที่ 29  มีนาคม  2555  
เวลา  13.00 – 15.00 น.  ณ ห้องประชุม 407  อาคารประชุมสุข  อาชวอ ารุง  คณะครุศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย    โดยการบันทึกเทปการสนทนา  จดบันทึกการสนทนาของผู้ทรงคุณวุฒิ  
ในประเด็นของแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   
  3. 4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
สรุปสาระส าคัญ  แจงแจงความถี่  ร้อยละ  จ าแนกประเภทเปรียบเทียบข้อมูลและสร้างข้อสรุป
แบบอุปนัย และน าผลการวิเคราะห์เนื้อหามาปรับปรุง   เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
        
 ขั้นตอนท่ี 4  สรุปผลการวิจัยและน าเสนอ 

  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล  อภิปรายผลและเขียนรายงานการวิจัยเพื่อน าเสนอ 
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ขั้นตอนการวิจัย  จากขั้นตอนการวิจัยข้างต้น  สามารถสรุปได้ดังภาพที่ 3 

           ขั้นตอน        วธิกีาร เคร่ืองมือ  แหล่งขอ้มูล           ผลที่ได้ 
 

 
 
 
c 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3 แสดงขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาองค์ความรู้ 
และก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

- ศึกษา วิเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง/ แบบวิเคราะห์เอกสาร  
- สอบถามผู้ทรงคุณวุฒิ / แบบสัมภาษณ์ 

 

- กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ข้ันตอนที่ 2 ศึกษาระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กและปัจจัยที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

- สร้างเครื่องมือเก็บข้อมูล/แบบประเมินความ
เหมาะสมของเครื่องมือโดยผู้เช่ียวชาญ และหาค่า
ความเที่ยง(Reliability) 
- เก็บรวบรวมข้อมูล/ แบบสอบถาม / ผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 
- วิเคราะห์สถิติพื้นฐานด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  
- วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
- ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อตัวแปรกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์   ด้วยโปรแกรม LISREL 
 
 
 

- ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
- รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
- ขนาดอิทธิผลทางตรง ทางอ้อม และ
อิทธิพลโดยรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

 
 

ข้ันตอนที่ 3  ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
 

จัดสนทนากลุ่ม ( focus group) / เอกสาร
ประกอบการสนทนากลุ่ม/ ผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ านวน 9 คน  

 
 

- แนวทาง ในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก 

- ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
- แนวทาง ในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก 

ข้ันตอนที่ 4  สรุปผลการวิจัยและ
น าเสนอ 

 

สรุปและอภิปรายผล/ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ( causal relationship) โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   วิเคราะห์
ปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสม วิธีระหว่างวิธีเชิงปริมาณและวิธีเชิงคุณภาพ  
ดังนั้นจึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังกล่าว โดยในบทนี้เป็น
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งแบ่งออกเป็น  4 ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กและลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก 
 ตอนที่ 2 ผลวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 
 ตอนที่ 3 ผลการ ศึกษาแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก 
 เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการท าความเข้าใจเกี่ยวกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวก  ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัว
แปรต่างๆ ในการน าเสนอดังนี้ 

 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าทางสถิติ  

 X   หมายถึง มัชฌิมเลขคณิต หรือค่าเฉลี่ย (mean) 
 SD  หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( standard deviation) 
 MAX หมายถึง คะแนนสูงสุด (maximum) 
 MIN หมายถึง คะแนนต่ าสุด (minimum) 
 SE  หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 
 SK  หมายถึง ค่าความเบ้ (skewness) 
 KU  หมายถึง ค่าความโด่ง (kurtosis) 

 
2  หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน ประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
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 df  หมายถึง องศาอิสระ (degree of freedom) 
 TE  หมายถึง ขนาดอิทธิพลรวม (total effect) 
 ID  หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
 DE  หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
 X

 หมายถึง เมทริกซ์พารามิเตอร์สัมประสิทธิการถดถอยของ 
     ตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรภายนอกแฝง  
 Y

 หมายถึง เมทริกซ์พารามิเตอร์สัมประสิทธิการถดถอยของ 
     ตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรภายในแฝง 
 

 หมายถึง เมทริกซ์พารามิเตอร์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน 
     ร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปร 
     ภายนอกสังเกตได้ 
 

 หมายถึง เมทริกซ์พารามิเตอร์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน 
     ร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปร 
     ภายในสังเกตได้ 
    หมายถึง เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรภายในแฝง 
    หมายถึง เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝง 
     ไปยังตัวแปรภายในแฝง 
    หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 
     ตัวแปรภายนอกแฝง 
    หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 
     ตัวแปรภายในแฝง     

 R
2  หมายถึง  สัมประสิทธิ์การท านาย (coefficient of determination) 

 GFI  หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน ( Goodness of Fit Index) 
 AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว   
     ( Adjusted Goodness of Fit Index) 
 RMR หมายถึง ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ  
     (Root Mean Squared Residual) 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

และลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้
ข้อมูล ได้แก่ผู้บริหาร โรงเรียน  และข้อมูลสภาพทั่วไปของโรงเรียน  โดยน าเสนอค่าสถิติการแจก
แจงความถี่ ร้อยละ 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้ข้อมูล  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ใหข้้อมลู มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่  9 
ตารางท่ี 9 จ านวนร้อยละของผู้ให้ข้อมูล  จ าแนกตามตัวแปรสถานภาพ  เพศ อายุ  วิทยฐานะ  วุฒิ
การศึกษา  และประสบการณ์ในการท างาน 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
    ชาย 368 75.70 
    หญิง 118 24.30 
    รวม 486 100.00 
2. อายุ   
   ไม่เกิน 30 ปี - - 
    31 – 40  ปี 68 14.00 
    41 – 50  ปี 190 39.10 
    51 – 60  ปี 228 46.90 
    รวม 486 100.00 
3. วิทยฐานะ   
    ไม่มีวิทยฐานะ 4 0.80 
    ช านาญการ 138 28.40 
    ช านาญการพิเศษ  344 70.80 
    เชี่ยวชาญ - - 
    เชี่ยวชาญพิเศษ - - 
     รวม 486 100.00 
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ตารางท่ี 9 (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

4. วุฒิการศึกษา   
    ประกาศนียบัตรบัณฑิต 41 8.40 
    ปริญญาตรี 62 12.80 
    ปริญญาโท 381 78.40 
    ปริญญาเอก 2 0.40 
    รวม 486 100.00 
5. สาขา/วิชาเอก   
    บริหารการศึกษา 446 91.80 
    อ่ืน ๆ 40 8.20 
    รวม 486 100.00 
6. ประสบการณ์ในการท างาน   
    ไม่เกิน 5 ปี 192 39.50 
    6-10 ปี 90 18.50 
    11-15 ปี 85 17.50 
    16-20 ปี 41 8.40 
    21 ปี ขึ้นไป 78 16.00 
    รวม 486 100.00 

 
จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้ข้อมู ล  พบว่าผู้ให้ข้อมูล คือผู้บริหาร

โรงเรียน   ส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย  คิดเป็นร้อยละ 75.70   อายุอยู่ในระหว่าง 51-60 ปี  คิดเป็นร้อย
ละ 46.90  มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 70.80 จบการศึกษาในระดับปริญญา โท  
สาขาวิชาบริหารการศึกษา   คิดเป็นร้อยละ 78.40  ส่วนใหญ่จบการศึกษาสาขาบริหารการศึกษา  
คิดเป็นร้อยละ  91.80 และส่วนมากมีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ต่ ากว่า 5 ปี  คิด
เป็นร้อยละ 39.50 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของโรงเรียน   

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของโรงเรียน    มีรายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่  10 
ตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของโรงเรียน   จ าแนกตามตัวแปร  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา   ระยะทาง   จ านวนบุคลากรในโรงเรียน   จ านวนอาคารเรียน อาคาร
ประกอบ ห้องปฏิบัติการพิเศษ  เครื่องคอมพิวเตอร์ 
   

รายการ จ านวน ร้อยละ 
1. สังกัด   
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุร ี 32 6.60 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 38 7.80 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุร ี 35 7.20 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว   31 6.40 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุร ี 31 6.40 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี   32 6.60 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  33 6.80 
    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน   32 6.60 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  31 6.40 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวล าภู   33 6.80 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร   29 6.00 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีษะเกษ  33 6.80 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร  30 6.20 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี   31 6.40 
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง  35 7.20 
    รวม 486 100.00 
2. ระยะทางจากสถานศึกษาถึง สพป.ที่โรงเรียนสังกัด   
ไม่เกิน  10  กิโลเมตร 100 20.60 
11-30 กิโลเมตร 248 51.00 
31-50 กิโลเมตร 79 16.30 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
2. ระยะทางจากสถานศึกษาถึง สพป.ที่โรงเรียนสังกัด   

51 กิโลเมตรขึ้นไป 59 12.10 
    รวม 486 100.00 
3.จ านวนนักเรียน   
    ไม่เกิน 40 คน 58 11.90 
    41- 60  คน 105 21.60 
    61- 80  คน 136 28.00 
    81-100 คน 113 23.30 
   101-120 คน 74 15.20 
    รวม 486 100.00 
4. จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
    ข้าราชการครู   
    1-2 คน 104 21.40 
    3-5  คน 205 42.20 
    6-8  คน 159 32.70 
    9 คนขึ้นไป 18 3.70 
    รวม  486 100.00 
    นักการภารโรง   
    ไม่มี 47 9.70 
    1 คน 421 86.60 
    2 คน 18 3.70 
    รวม 486 100.00 
    พนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง   
    ไม่มี 213 43.80 
    1 คน 193 39.70 
    2 คน 62 12.80 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
4. จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
    พนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง   
    3  คน 18 3.70 
    รวม 486 100.00 
5. จ านวนอาคารเรียน   
    1 หลัง 132 27.20 
    2 หลัง 260 53.50 
    3 หลัง 84 17.30 
    4 หลัง 10 2.10 
    รวม 486 100.00 
6. จ านวนอาคารประกอบ   
    ไม่มี 23 4.70 
    1 หลัง 208 42.80 
    2 หลัง 134 27.60 
    3 หลัง 
    4 หลัง 

82 
39 

16.90 
8.00 

    รวม 486 100.00 
7. จ านวนห้องปฏิบัติการพิเศษ    
    ไม่มี 33 6.80 
    1 ห้อง 178 36.60 
    2 ห้อง 143 29.40 
    3 ห้อง 
    4 ห้อง 

109 
23 

22.40 
4.70 

    รวม 486 100.00 
8. จ านวนเครื่องคอมพิวเตอร์     
    ไม่เกิน 5 เครื่อง 196 40.30 
    6-10  เครื่อง 196 40.30 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
8. จ านวนเครื่องคอมพิวเตอร์     
    11-15  เครื่อง 59 12.10 
    16-20  เครื่อง 33 6.80 
    21  เครื่องขึ้นไป 2 0.40 
    รวม 486 100.00 

 
จากตารางที่ 10  ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของโรงเรียน   พบว่าโรงเรียนส่วนใหญ่ มี

ระยะทางจากสถานศึกษาถึงเขตพื้นที่การศึกษาที่โรงเรียนสังกัด   11-30 กิโลเมตร  คิดเป็นร้อยละ 
51.00   ส่วนมาก มีจ านวนนักเรียน  61-80   คน   คิดเป็นร้อยละ 28.00   ส่วนมาก มีจ านวน
ข้าราชการครู 3-5 คน   คิดเป็นร้อยละ 42.20   ส่วนใหญ่ มีนักการภารโรง 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 
86.60  ส่วนมาก ไม่มีพนักงานราชการหรือครูอัตราจ้าง  คิดเป็นร้อยละ 43.80  ส่วนใหญ่มีอาคาร
เรียน จ านวน 2 หลัง  คิดเป็นร้อยละ 53.50   มีอาคารประกอบ  จ านวน 1 หลัง  คิดเป็นร้อยละ 
42.80   ส่วนมากมี ห้องปฏิบัติการพิเศษ จ านวน 1 ห้อง  คิดเป็นร้อยละ 36.60   และส่วนใหญ่ มี
เครื่องคอมพิวเตอร์ จ านวน 1-10 เครื่อง  คิดเป็นร้อยละ 80.60   

1.3 ผลการวิเคราะห์ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรีย น
ขนาดเล็ก   

     ผลการวิเคราะห์ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรีย นขนาดเล็ ก
ประกอบด้วย  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญาและ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 11 
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ตารางท่ี  11  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลุ่มตัวอย่าง(n=486) 

X  SD SK KU ระดับการปฏิบัติ 
 1.ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ท างาน 
3.64 1.19 -0.41 -1.08 มาก 

 2.ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีใน
สถานการณ์วิกฤติ 

3.45 1.07 -0.35 -0.86 ปานกลาง 

 3.ท่านมีจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงความ
คิดเห็นต่อปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.51 1.09 -0.41 -0.85 มาก 

 4.ท่านเป็นผู้ที่มองการณ์ไกลและมีเป้าหมายใน
การท างานที่ชัดเจน 

3.47 1.08 -0.35 -0.89 มาก 

การมี
อิทธิพล 

5.ท่านมีอุดมการณ์ คติธรรม และความเช่ือ
ในการปฏิบัติงานที่แน่วแน่ 

3.58 1.15 -0.38 -1.00 มาก 

อย่างมี
อุดมการณ์ 

6.ท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็น
ที่ยอมรับของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.43 1.05 -0.39 -0.81 ปานกลาง 

 7.ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

3.77 1.27 -0.49 -1.23 มาก 

 8.ท่านยึดหลักคุณธรรมในการบริหารงาน
จนเป็นที่ยอมรับศรัทธาของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

3.72 1.26 -0.44 -1.24 มาก 

 9.ท่านส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาปฏิบัติงานที่ได้มอบหมายจน
ประสบความส าเร็จ 

3.60 1.16 -0.38 -1.03 มาก 

 รวม 3.58 1.10 -0.63 -0.96 มาก 
 10.ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
3.54 1.14 -0.35 -1.00 มาก 

 11.ท่านส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีทัศนคติทางบวกในการ ปฏิบัติงาน
และในการด าเนินชีวิต 

3.61 1.16 -0.41 -1.01 มาก 

การสร้าง
แรง
บันดาลใจ 

12. ครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกัน
ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนก่อนเริ่ม
ปฏิบัติงาน 

3.44 1.07 -0.34 -0.87 ปานกลาง 

 13.ท่านให้ความเชื่อม่ันในตัวครูและบุคลากร
ทางการศึกษาว่าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุได้
ตามเป้าหมาย 

3.54 1.11 -0.40 -0.90 มาก 

 14.ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จเป็นแบบอย่างให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

3.67 1.24 -0.38 -1.22 มาก 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลุ่มตัวอย่าง(n=486) 

X  SD SK KU ระดับการปฏิบัติ 
การสร้าง
แรง
บันดาลใจ 

15 .ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ปฏิบัติงาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.70 1.23 -0.43 -1.17 มาก 

 16.ท่านใช้วิธีการที่หลากหลายในการจูงใจ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ ปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.62 1.20 -0.36 -1.15 มาก 

 รวม 3.59 1.12 -0.59 -1.00 มาก 
 17.ท่านกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตื่นตัวและตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
3.62 1.20 -0.34 -1.15 มาก 

 18.ท่านกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาวิเคราะห์ประเด็นปัญหาในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

3.39 1.04 -0.33 -0.81 ปานกลาง 

 19.ท่านใช้การตั้งค าถามเพ่ือกระตุ้นให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้ร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.40 1.03 -0.33 -0.78 ปานกลาง 

การ
กระตุ้น 
ทาง
ปัญญา 

20.ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาร่วมกันแสวงหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน 

3.47 1.10 -0.31 -0.95 ปานกลาง 

 21.ท่านเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้แสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 

3.62 1.18 -0.40 -1.05 มาก 

 22.ท่านให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ให้สามารถปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จ 

3.52 1.13 -0.35 -1.00 มาก 

 23.ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยวิธีการใหม่ ๆ   

3.49 1.11 -0.34 -0.95 ปานกลาง 

 รวม 3.50 1.07 -0.52 -0.92 มาก 
การ
ค านึงถึง
ความเป็น 

24.ท่านมอบหมายงานให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.61 1.17 -0.39 -1.04 มาก 

ปัจเจก
บุคคล 

25.ท่านให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเป็นรายบุคคลในการพัฒนาตนเอง 

3.47 1.10 -0.31 -0.95 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลุ่มตัวอย่าง(n=486) 

X  SD SK KU ระดับการปฏิบัติ 
การ
ค านึงถึง
ความเป็น 

26.ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาพัฒนาจุดเด่น และแก้ไขจุด
ด้อยของตนเอง 

3.43 1.07 -0.31 -0.85 ปานกลาง 

ปัจเจก
บุคคล 

27.ท่านให้ความส าคัญแก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

3.59 1.18 -0.36 -1.09 มาก 

 28.ท่านสร้างบรรยากาศในการ ปฏิบัติงาน
โดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3.56 1.13 -0.38 -0.96 มาก 

 รวม 3.53 1.09 -0.49 -0.94 มาก 
ภาพรวม 3.54 1.08 -0.62 -0.94 มาก 

 
  จากตารางที่ 11 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.54, SD= 1.08) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากเช่นกันโดยมีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีค่าเฉลี่ย สูงที่สุด  ( X = 3.59, SD= 1.12)  
รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( X = 3.58, SD= 1.10) และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ( X = 3.53, SD= 1.09)  ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญา  มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ( X = 3.50, SD= 1.07)   
  เมื่อพิจารณาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า รายการ ท่านสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.70, SD= 
1.23) และรายการครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกันต้ังเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนก่อนเริ่ม
ปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.44, SD= 1.07)  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า
รายการท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  มีค่าเฉลี่ยสูง ท่ีสุด ( X = 3.77, 
SD= 1.27) และรายการ ท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นที่ยอมรับของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  มีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด ( X = 3.43, SD= 1.05)  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  พบว่า รายการ ท่านมอบหมายงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล  มีค่าเฉลี่ย สูงที่สุด ( X = 3.61, SD= 1.17) และรายการ ท่าน
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาจุดเด่นและแก้ไขจุดด้อยของตนเอง  มี ค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ( X = 3.43, SD= 1.07) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา  พบว่ารายการท่านเปิดโอกาสให้
ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดงความสามารถในการ ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ  มี
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ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.62, SD= 1.18) และรายการท่านกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
วิเคราะห์ประเด็นปัญหาในการ ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ   มีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด ( X = 3.39, SD= 
1.04) เมื่อพิจารณาการแจกแจงของข้อมูลในส่วนนี้พบว่าส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลใน
ลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่าข้อมูลส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล   

 1.4 ผลการวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

  การวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  เป็นการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 18 ตัว ท่ีใช้ใน
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ได้แก่  ความ
พึงพอใจในการท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ ความต้องการการแข่งขัน   การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ  การด ารงการเป็นสมาชิก
องค์การ  การสนับสนุนด้านอารมณ์   การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  การสนับสนุน
ข้อมูลข่าวสาร  การสนับสนุนเครื่องมือ  การเงิน สิ่งของและแรงงาน    บุคลิกภาพ ด้านความ ไม่
หวั่นไหวทางอารมณ์  บุคลิกภาพด้านการแสดงตน   บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง  บุคลิกภาพด้าน
ความเข้าใจผู้อื่น   บุคลิกภาพด้านมีสติรู้ผิดชอบ เชาวน์อารมณ์ด้านความดี   เชาวน์อารมณ์ด้าน
ความเก่ง  และเชาวน์อารมณ์ด้านความสุข  ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่  12 

ตารางท่ี 12 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ (n=486) 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร 
สังเกตได ้

กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  (n=486) 

X  SD MIN  MAX SK KU 
ด้านแรงจูงใจ        
ใฝ่สัมฤทธิ ์

ความพึงพอใจในการท างาน 3.65 1.17 1.00 5.00 -0.57 -1.09 
ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  3.50 1.10 1.00 5.00 -0.54 -0.88 
ความต้องการการแข่งขัน   3.45 1.05 1.00 5.00 -0.50 -0.90 

 รวม 3.48 1.06 1.00 5.00 -0.55 -0.93 
ด้านความผูกพันต่อ

องค์การ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ   3.53 1.09 1.00 5.00 -0.49 -0.94 
การทุ่มเทให้งานเพ่ือองค์การ   3.67 1.20 1.00 5.00 -0.54 -1.15 
การด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ 3.24 1.04 1.00 5.00 -0.10 -0.97 

 รวม 3.48 1.06 1.00 5.00 -0.55 -0.93 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร 
สังเกตได ้

กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  (n=486) 

X  SD MIN  MAX SK KU 
ด้านการสนับสนุน

ทางสังคม 

การสนับสนุนด้านอารมณ์ 3.48 1.09 1.00 5.00 -0.40 -0.93 
การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ 3.37 1.00 1.00 5.00 -0.46 -0.75 
การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 3.41 1.05 1.00 5.00 -0.37 -0.88 
การสนับสนุนด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของ 
และแรงงาน 

3.27 0.97 1.00 5.00 -0.24 -0.63 

 รวม 3.38 1.00 1.00 5.00 -0.51 -0.77 
ด้านบุคลิกภาพ ด้านความไม่หวั่นไหวทางอารมณ์ 3.86 0.73 1.00 5.00 -0.25 -0.32 

ด้านการแสดงตน 3.29 1.03 1.00 5.00 -0.42 -0.87 
ด้านการเปิดกว้าง 3.35 0.99 1.00 5.00 -0.46 -0.75 
ด้านความเข้าใจผู้อ่ืน 3.45 1.05 1.00 5.00 -0.45 -0.91 
ด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 3.52 1.09 1.00 5.00 -0.52 -0.91 

 รวม 3.50 0.79 1.40 5.00 -0.37 -0.89 
ด้านเชาวน์อารมณ ์ ด้านความดี 3.47 1.03 1.00 5.00 -0.53 -0.80 

ด้านความเก่ง 3.52 1.07 1.00 5.00 -0.52 -0.88 
ด้านความสุข 3.61 1.16 1.00 5.00 -0.52 -1.07 

 รวม 3.53 1.07 1.00 5.00 -0.57 -0.92 

  
 จากตารางที่   12  ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปร ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
รองลงมาคือปัจจัยด้านบุคลิกภาพ และปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ ตามล าดับ  ส่วน ปัจจัยด้าน
การสนับสนุนทางสังคม  มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด   
 เมื่อพิจารณารายละเอียดของแต่ละด้าน  พบว่า ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์   มีค่าเฉลี่ย
รวมสูงที่สุด  ( X = 3.53, SD= 1.07) โดยตัวแปรสังเกตได้  เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข   มีค่าสูง
ที่สุด ( X = 3.61, SD= 1.16)  รองลงมาคือเชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง (X = 3.52, SD= 1.07) และ
เชาวน์อารมณ์ด้านความดี มีค่าต่ าที่สุด  ( X = 3.47, SD= 1.03) และเมื่อพิจารณาการแจกแจงของ
ตัวแปรสังเกตได้ในด้านนี้พบว่าส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่าข้อมูล
ส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
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 ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  มีค่าเฉลี่ยรองลงมา ( X = 3.50, SD= 0.79) โดยตัวแปรสังเกต
ได้ บุคลิกภาพด้านความ ไม่หวั่นไหวทางอารมณ์  มีค่าสูงที่สุด ( X = 3.86, SD= 0.73)  รองลงมา
คือ  บุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ  ( X = 3.52, SD= 1.09) และบุคลิกภาพด้านการแสดงตน  
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.29, SD= 1.03)   เมื่อพิจารณาการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ในด้าน
นี้พบว่าส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่าข้อมูลส่วนใหญ่มีคะแนนสูง
กว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง(X = 3.48, SD= 1.06) 
โดยตัวแปรสังเกตได้  ความพึงพอใจในการท างาน   มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.65, SD= 1.17)  
รองลงมาคือความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  ( X = 3.50, SD= 1.10) และความต้องการการ
แข่งขัน  มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.45, SD= 1.05)   และเมื่อพิจารณาการแจกแจงของตัวแปร
สังเกตได้   พบว่าส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่าข้อมูลส่วนใหญ่มี
คะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.48, SD= 1.06)  
โดยตัวแปรสังเกตได้  การทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ  มีค่าสูงที่สุด ( X = 3.67, SD= 1.20)   
รองลงมาคือ  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ( X = 3.53, SD= 1.09) และการด ารง
รักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ   มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.24, SD= 1.04)  และเมื่อพิจารณา
การแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ในด้านนี้   พบว่าส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้
ซ้ายแสดงว่าข้อมูลส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
 และ ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคม   มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.38, SD= 1.00) 
โดยตัวแปรสังเกตได้   การสนับสนุนด้านอารมณ์  มีค่า สูงที่สุด ( X = 3.48, SD= 1.09)   รองลงมา
คือการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  ( X = 3.41, SD= 1.05) และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ  
การเงิน  สิ่งของและแรงงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.27, SD= 0.97) เมื่อพิจารณาการแจกแจง
ของตัวแปรสังเกตได้ในด้านนี้พบว่า   ส่วนใหญ่มีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่า
ข้อมูลส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก   

 2.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยท่ีส่งผลต่อปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   เป็นการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่จะน าไปใช้ใน
การวิเคราะห์ ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   มี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์น าเสนอดังตารางที่ 13 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดพบว่าค่าสถิติ 
Bartlett’s test of  Sphericity  ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็น    
เมทริกซ์เอกลักษณ์ ( identity matrix) หรือไม่   มีค่าสถิติเท่ากับ  8,850.46 (p< .00) แสดงว่า      
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดของกลุ่มตัวอย่างแตกต่างจากเมทริกซ์
สหสัมพันธ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญ  สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีไซเกอร์-ไมเยอร์-
ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin หรือ KMO) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลที่จะน ามา
วิเคราะห์โมเดลลิสเรล  ซึ่งโดยทั่วไป ค่า KMO ควรมีค่ามากกว่า .5 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อมูลมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2544) จากผลการวิเคราะห์ค่า KMO พบว่ามี
ค่า .951 โดยมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลลิสเรลต่อไป   
 เมื่อพิจารณาสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน  2 2  ตัว พบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรที่มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีจ านวน 231 คู่  โดย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็นความสัมพันธ์ทางบวกมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้ังแต่ .093  ถึง .797 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้  พบว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เป็นความสัมพันธ์ทางบวก  แสดงว่าความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ  การสร้างแรงบันดาลใจ
กับการกระตุ้นทางปัญญา  โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เท่ากับ 
.797  แสดงว่าหากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีพฤติกรรมด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มากขึ้นก็จะ
ท าให้มีพฤติกรรมด้านกระตุ้นทางปัญญามากขึ้นด้วย   
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 ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์     
พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ  ความพึงพอใจในการท างาน กับความต้องการท างาน
ให้เสร็จสมบูรณ์  โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เท่ากับ .6 85  
แสดงว่าหากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีความพึงพอใจในการท างาน มากขึ้นจะท าให้เกิด ความ
ต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์เพิ่มมากขึ้นด้วย 
 เมื่อพิจารณา ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวแปร ความผูกพันต่อ
องค์การ   พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การกับการทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ   โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  เท่ากับ .555  แสดงว่าหากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ จะมีความทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การเพิ่มมากขึ้น 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวแปรการสนับสนุนทาง
สังคม  พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดคือ  การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ
กับการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  เท่ากับ . 662  แสดงว่าหากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ได้รับข้อมูลย้อนกลับ มากขึ้นก็จะท าให้
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้รับข้อมูลและแนวคิดอันเป็นประโยชน์ในการแก้ปัญหาได้มากขึ้น 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่ม ตัวแปรด้านบุคลิกภาพ   
พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดคือ  บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่น กับบุคลิกภาพด้าน
การมีสติรู้ผิดชอบ  โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .01  เท่ากับ . 655  แสดงว่า
หากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมบีุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่นมากขึ้น ก็จะมีบุคลิกภาพด้านการ
มีสติรู้ผิดชอบมากขึ้นด้วย 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวแปรด้านเชาวน์
อารมณ์  พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดคือ  เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง กับเชาวน์
อารมณ์ด้านความสุข  โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .01  เท่ากับ . 701  
แสดงว่าหากผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีเชาวน์อารมณ์ด้านความสุขมากขึ้นก็จะมีเชาวน์อารมณ์
ด้านความเก่งมากขึ้นด้วย 

 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ การ
สร้างแรงบันดาลใจ กับการกระตุ้นทางปัญญา    โดยมีขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .01 เท่ากับ .79 7  แสดงว่าหาก ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีพฤติกรรมด้าน การสร้าง
แรงบันดาลใจมากขึ้นก็จะท าให้มีพฤติกรรมด้านกระตุ้นทางปัญญามากขึ้นด้วย 
 กล่าวโดยสรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง  2 2 ตัว รวม 2 31 คู่  ทุกคู่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยทุกคู่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน
(ค่าความสัมพันธ์เป็นบวก) แสดงว่าหากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพิ่มขึ้นตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะเพิ่มขึ้น
ด้วย หรือหากตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งมีขนาดต่ าลงตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีขนาดต่ าลงด้วย  ในส่วนของ
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่  พบว่าแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางท่ี 13  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวอย่าง (n=486) 
ตัวแปร SAT COM  

PLE 
COM 
PET 

TAR 
GET 

LOYAL MEM 
BER 

EMO APP INFOR INS 
TRU 

NEU 
RO 

EXTRA OPEN AGREE CON GOOD ACU HAPPY II IM IS IC
  

SAT -                      
COMPLE .685** -                     
COMPET .531** .661** -                    
TARGET .569** .537** .519** -                   
LOYAL .600** .599** .583** .555** -                  
MEMBER .228** .208** .170** .326** .136** -                 
EMO .488** .473** .466** .519** .491** .277** -                
APP .386** .477** .451** .437** .366** .273** .475** -               
INFOR .458** .497** .515** .498** .455** .283** .522** .662** -              
INSTRU .329** .382** .374** .417** .343** .232** .432** .500** .667** -             
NEURO .318** .378** .281** .257** .308** .174** .314** .242** .224** .227** -            
EXTRA .297** .299** .282** .207** .289** .093** .342** .245** .330** .190** .288** -           
OPEN .510** .589** .512** .450** .559** .147** .468** .476** .513** .451** .299** .471** -          
AGREE .428** .468** .466** .433** .513** .153** .461** .471** .516** .489** .320** .346** .583** -         
CON .575** .625** .469** .503** .529** .162** .447** .448** .473** .361** .390** .345** .589** .655** -        
GOOD .449** .585** .500** .422** .502** .222** .436** .439** .398** .353** .422** .333** .542** .626** .691** -       
ACU .604** .630** .520** .467** .517** .176** .487** .467** .456** .398** .399** .324** .623** .571** .716** .691** -      
HAPPY .579** .535** .461** .421** .532** .260** .480** .366** .439** .371** .383** .375** .492** .533** .598** .598** .701** -     
II .553** .663** .477** .457** .559** .185** .429** .375** .401** .349** .341** .249** .525** .443** .560** .549** .579** .476** -    
IM .629** .715** .584** .518** .610** .177** .485** .458** .483** .397** .321** .250** .540** .472** .554** .499** .566** .484** .693** -   
IS .590** .682** .603** .517** .607** .185** .467** .471** .492** .357** .307** .270** .565** .510** .577** .536** .575** .510** .639** .797** -  
IC
  .561** .664** .560** .493** .567** .186** .458** .447** .458** .379** .272** .277** .508** .505** .512** .509** .560** .520** .558** .693** .741** - 

x  3.65 3.49 3.45 3.53 3.67 3.24 3.48 3.37 3.41 3.27 3.87 3.29 3.35 3.45 3.53 3.47 3.51 3.61 3.57 3.58 3.51 3.53 

SD 1.17 1.06 1.05 1.09 1.19 1.04 1.08 .99 1.04 .96 .72 1.03 .99 1.05 1.09 1.03 1.06 1.16 1.09 1.11 1.07 1.09 

Bartlett's Test of Sphericity = 8850.458 Df = 231       p = .000    Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .951 

**< .01 , *< .05 
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 2.2 ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
โดยก าหนดสมมติฐานในการทดสอบคือเมทริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมตามรูปแบบ
สมมติฐานเท่ากับเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ (H0 : 

 = S)  การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัว คือ  ตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ และตัวแปรภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และมีตัวแปรแฝงภายนอก 4 ตัว คือ  ตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ตัวแปร
ด้านความผูกพันต่อองค์การ  ตัวแปรด้านการสนับสนุนทางสังคม และตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  โดย
ตัวแปรงสังเกตได้ที่ใช้ในการวิเคราะห์ทั้งหมดมี 22 ตัวแปร 
 การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏว่า  
โมเดลตามสมมติฐานไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ มีค่า
เท่ากับ 1276.32 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 1 92  และค่าความน่าจะเป็น ( p) เท่ากับ .00 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน ( GFI) เท่ากับ .8 1 และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ( AGFI) 
เท่ากับ .75 ค่าดัชนีก าลังสองของส่วนที่เหลือ  (RMR) เท่ากับ .0 1 และค่าเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐานระหว่างตัวแปรสูงสุด(largest standardized residuals) เท่ากับ 9.12   
 จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้ท าการปรับโมเดลเชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้  
ซึ่งการปรับโมเดลในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยพิจารณาจากดัชนีดัดแปรโมเดล  (modification  indices) และ
ผลการปรับโมเดล  ผู้วิจัยได้โมเดลเชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 จากรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ข้อมูลดังแสดงในตารางที่ 15  เมื่อพิจารณาผลการ
วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของการ บริหารงานประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กที่มี
บริบทต่างกัน  พบว่า  โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่
ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ได้แก่  ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 113.98 
องศาอิสระเท่ากับ 94 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ .078 ซึ่งแสดงว่าผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ 
ไม่แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  นั่นคือยอมรับสมมติฐานว่าโมเดลการวิจัยที่
พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่า ดัชนีวัด
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ระดับความกลมกลืน ( GFI) มีค่าเท่ากับ  .98  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ( AGFI)  
มีค่าเท่ากับ  .94  ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1  ดัชนีก าลังสองของส่วนที่เหลือ( RMR)  มีค่าเท่ากับ  .005  มีค่า
เข้าใกล้ศูนย์  ค่าเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานระหว่างตัวแปรสูงสุด( largest standardized 
residuals) เท่ากับ 2.12  และกราฟคิวพล็อตของค่าเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Q plot of 
standardized residuals) มีค่าความชันมากกว่าแนวทแยง ซึ่งเป็นการแสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  2.3  การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก   

  การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ดังแสดงในตารางที่  14 

 
ตารางท่ี  14  ผลการวิเคราะห์แยกค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและการวิเคราะ ห์อิทธิพลของ
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   
 

ตัวแปรผล EMOTION LEADER 
ตัวแปรสาเหต ุ TE IE DE TE IE DE 

MOTIVATE 
.34** - .34** .22** .02* .20* 
(.07) - (.07) (.26) (.03) (.26) 

COMMIT 
- - - .56* - .56* 
- - - (.34) - (.34) 

SUPPORT 
.65** - .65** .55* .03* .52* 
(.06) - (.06) (.40) (.06) (.38) 

PERSONNE 
- - - .71** - .71** 
- - - (.41) - (.41) 

EMOTION 
- - - .04* - .04* 
- - - (.09) - (.09) 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 

ค่าสถิติ 
ค่าไค-สแควร์ = 113.98 , df = 94 , p = .078 , GFI = 0.979 , AGFI = 0.944 , RMR =  0.00462         
ตัวแปร good acu happy II IM IS  
ความเที่ยง .96 .97 .97 .96 .97 .97 
ตัวแปร IC      
ความเที่ยง .95      
สมการโครงสร้างตัวแปร EMOTON LEADER   
R SQUARE .98 .99   
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ตัวแปรแฝง LEADER EMOTION MOTIVATE COMMIT SUPPORT PERSONNE 
LEADER 1.00      
EMOTION .772 1.00     
MOTIVATE .880 .840 1.00    
COMMIT .985 .922 .995 1.00   
SUPPORT .825 .873 .992 .989 1.00  
PERSONNE .755 .957 .854 .988 .944 1.00 
หมายเหตุ  **p<.01, *p>.05 

 
 จากตารางที่ 14  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรง เรียนขนาดเล็ก   พบว่าตัวแปร
ดังกล่าวได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  (PERSONNE) ตัวแปรด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ  (COMMIT) ตัวแปรด้านการสนับสนุนทางสังคม  (SUPPORT) ตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์  (MOTIVATE)  และ ตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์  (EMOTION)  โดยมีอิทธิพลทางบวก 
เท่ากับ .71, .56, .52, .20  และ .04  ตามล าดับ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม  (SUPPORT)  และ ตัวแปร
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE)  มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ . 03, . 02  ตามล าดับ  โดย
ส่งผ่านตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์  (EMOTION)  ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมต่อ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือตัวแปรด้าน
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บุคลิกภาพ  ( PERSONNE)   และ ตัวแปร ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE) โดยมีอิทธิพล
ทางบวก เท่ากับ  .71, .22  ตามล าดับ   และตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม ต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0 5 คือ ตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การ   (COMMIT)  ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม (SUPPORT)  และ ตัวแปรด้านเชาวน์
อารมณ์ (EMOTION)  โดยมีอิทธิพลทางบวก  เท่ากับ  .56, .55, .04  ตามล าดับ  ซึ่งแสดงว่าตัว
แปรท้ังห้าตัวแปรมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก    
 เมื่อพิจารณาตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE)  พบว่าตัวแปรดังกล่าวมี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LEADER) โดยมีขนาดอิทธิพล 
เท่ากับ .20  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0 5  และมีขนาดอิทธิพลทางอ้อม โดยส่งผ่าน ตัว
แปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  มีขนาดอิทธิพลทางบวก เท่ากับ .34  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  และมีขนาดอิทธิพลรวมต่อ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LEADER)  เท่ากับ 
.22  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0 1 แสดงว่าถ้ามีการเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เพิ่มมากขึ้นด้วย  นอกจากน้ัน ตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE) มีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกต่อตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0 1  แสดง
ว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะท าให้มีเชาวน์อารมณ์ที่สูงตามไปด้วย  
 เมื่อพิจารณาตัวแปร ด้านความผูกพันต่อองค์การ  (COMMIT) พบว่าตัวแปรดังกล่าวมี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LEADER) โดยมีขนาดอิทธิพล 
เท่ากับ .56  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0 5  แสดงว่าถ้ามีการเสริมสร้าง ปลูกจิตส านึกความ
ผูกพันต่อองค์การ ให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย   
 เมื่อพิจารณาตัวแปร ด้านการสนับสนุนทางสังคม (SUPPORT) พบว่าตัวแปรดังกล่าว
มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (LEADER) โดยมีขนาด
อิทธิพล เท่ากับ .52  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีขนาดอิทธิพลทางอ้อม โดย
ส่งผ่านตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  มีขนาดอิทธิพลทางบวก เท่ากับ .65  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และมีขนาดอิทธิพลรวมต่อ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(LEADER)  เท่ากับ .55  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กได้รับการสนับสนุนทางสังคมมากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย  นอกจากน้ันตัวแปร ด้านการสนับสนุนทางสังคม (SUPPORT) ยังมี



148 

 
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  แสดงว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้รับการสนับสนุนทางสังคมมากขึ้นจะ ท า
ใหผู้้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีเชาวน์อารมณ์มากตามไปด้วย 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  พบว่าตัวแปรดังกล่าวมีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LEADER) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 
.04  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีขนาดอิทธิพลรวมต่อ ตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (LEADER)  เท่ากับ .04  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าถ้าผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กมีการพัฒนาเชาวน์อารมณ์ให้มากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย   
 เมื่อพิจารณา ตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  ( PERSONNE) พบว่าตัวแปรดังกล่าวมีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (LEADER) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 
.71  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และมีขนาดอิทธิพลรวมต่อ ตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (LEADER)  เท่ากับ .71  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าถ้ามีการ
เสริมสร้างบุคลิกภาพให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มมากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย   
 นอกจากน้ัน ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE) มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก
ต่อตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แสดงว่าถ้า
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะท าให้มีเชาวน์อารมณ์ที่สูงตามไปด้วย  
 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .755 ถึง .995  ซึ่งทุกคู่เป็นความสัมพันธ์แบบมีทิศทางเดียวกัน  
ค่าความสัมพันธ์เป็นบวก  แสดงว่าถ้าตัวแปรปัจจัยหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น  ตัวแปรปัจจัยอีกตัว
หนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นด้วย  หรือหากตัวแปรปัจจัยหนึ่งมีขนาดลดต่ าลง  ตัวแปรปัจจัยอีกตัวหนึ่ง
ก็จะมีขนาดลดต่ าลงด้วย  โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
(MOTIVATE) กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  (COMMIT) มีค่าสูงสุด เท่ากับ .9 95  รองลงมา
คือค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (MOTIVATE) กับตัวแปรการ
สนับสนุนทางสังคม (SUPPORT)  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรด้าน
เชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  พบว่ามีค่าเท่ากับ . 98  แสดงว่าตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์ (EMOTION)  ได้ร้อยละ 98  และตัวแปรในโมเดล



149 

 
ทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรภายในแฝงภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  มีค่าเท่ากับ .99  แสดงว่าตัวแปรในโมเดลซึ่ง
ประกอบด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ความผูกพันองค์การ  การสนับสนุนทางสังคม  บุคลิกภาพและ
เชาวน์อารมณ์  สามารถอธิบายความ แปรปรวนของ ในตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก (LEADER) ได้ร้อยละ 99   
 กล่าวโดยสรุปคือ  ตัวแปรด้านบุคลิกภาพเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สูงที่สุด  รองลงมาคือ ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การ  ตัวแปรด้าน
การสนับสนุนทางสังคม   และตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ตามล าดับ  ส่วน ตัวแปรด้านเชาวน์
อารมณ์ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ต่ าที่สุด  
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 ภาพที่  4  แสดงรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

แรงจูงใจ     
ใฝ่สัมฤทธิ์ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ 

ความต้องการการแข่งขัน 

เชาวน์อารมณ์ 

ด้านความเก่ง 

 

ด้านความดี 

ด้านความสุข 

 

ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง การกระตุ้นทางปัญญา 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ความผูกพัน   
ต่อองค์การ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 

การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ 

การด ารงการเป็นสมาชิกขององค์การ 

การสนับสนุน
ทางสังคม 

ด้านการประเมินเปรียบเทียบ 

ด้านอารมณ์ 

ด้านข้อมูลข่าวสาร 

ด้านเครื่องมือ การเงิน ส่ิงของ และ
แรงงาน 

บุคลิกภาพ 

ด้านความไมห่ว่ันไหวทางอารมณ์ 

ด้านการแสดงตน 

ด้านการเปิดกว้าง 

ง 

ด้านความเข้าใจผู้อื่น 

ด้านการมีสติรู้ผิดชอบ 

150 

.20* 
.71** 

.04* .65** 

.56* 

.34* 
.52* 
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 จากการจัดสนทนากลุ่ม ( focus group) ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 9 ท่าน  ผู้ทรงคุณวุฒิ
ทุกท่านได้ร่วมกันอภิปรายและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไว้อย่าง
หลากหลาย  ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เนื้อหาและจัดกลุ่มของข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม  
เพื่อน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โดย
จ าแนกเป็นรายตัวแปร  ดังนี้ 
 
 1. ด้านบุคลิกภาพ  
  ในด้านบุคลิกภาพนั้นได้พิจารณาจากองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความไม่หวั่นไหวทางอารมณ์   ด้านการแสดงตน  ด้านการเปิดกว้าง  ด้าน
ความเข้าใจผู้อื่นและด้านการมีสติรู้ชอบ  โดยภาพรวมพบว่าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับการ
ปฏิบัติในด้านนี้อยู่ในระดับมาก  และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กสูงที่สุด 
  จากการสนทนากลุ่มพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้าน
บุคลิกภาพอย่างมากเพราะเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กสูงที่สุด  โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กว่าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยการพัฒนาบุคลิกภาพของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กนั้นสามารถท าได้ทั้ง 2 ลักษณะ คือการพัฒนาด้วยตนเองและการให้
ผู้อื่นพัฒนาให้  ซึ่งการพัฒนาด้วยตนเองนั้นสามารถท าได้ทั้งจากการปฏิบัติหน้าที่ประจ าโดย
มอบหมายงานให้รับผิดชอบสูงขึ้นหรืออาจเป็นการพัฒนาโดยใช้บทเรียนส าเร็จรูปแล้วมีการ
ประเมินติดตามผลการพัฒนาเป็นระยะเพื่อให้ได้ทราบความก้าวหน้าของการพัฒนา  ส่วนการให้
ผู้อื่นพัฒนาให้สามารถท าโดยการฝึกอบรมพัฒนาบุคลิกภาพผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กโดยให้
หน่วยงานที่รับผิดชอบในการฝึกอบรมพัฒนาจัดให้ เช่น สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษา  สถาบันอุดมศึกษา  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ทั้งนี้ควรให้ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท าหน้าที่เป็นผู้ประสานกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก
เพื่อสามารถก าหนดนโยบายและงบประมาณต่าง ๆ สนับสนุนการพัฒนา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้อย่างเต็มที่ 
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   “ แนวทางในการพัฒนา บุคลิกภาพ น้ันสามารถจ าแนกออกเป็นแนว

ทางการพัฒนาในขณะท างานและนอกเวลาการท างาน  เช่นการพัฒนาขณะ
ท างานคือไม่ต้องมีการจัดฝึกอบรมเช่นการแต่งตั้งต าแหน่งยาก ๆ เพื่อให้พัฒนา
ตนเอง การพัฒนานอกการท างานคือการประชุมทางวิชาการหรือการฝึกอบรมที่
เป็นระยะยาว  รวมทั้งการ มอบหมายงาน ให้อ่านหนังสือ ส่วนทางเลือกที่เป็น
กระแสปัจจุบันคือออฟไลน์ ไม่ว่าจะเป็นใช้ CD เป็นบทเรียนทั้งหลายที่รวมอยู่ใน
นั้น รวมทั้ง online learning ก็ได้”   

       (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, 29 มีนาคม 2555)  
 

  “การฝึกอบรมที่ให้คะแนนเป็นระยะ ๆ จะได้ผลดี...ทุกปีอยากให้มีการ
ประเมินผลการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “ วิธีการในการพัฒนาบุคลากร ก็ มีทั้งการพัฒนาด้วยตนเองซึ่งอาจเป็น
การพัฒนาโดยการปฏิบัติงานหรือเราเรียกว่า on the job training ที่ใช้เป็นหลัก
ในการพัฒนางาน แล้ว ส าหรับการให้ผู้อื่นพัฒนา อาจเป็นการฝึกอบรม พัฒนา
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย” 

      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, 29 มีนาคม 2555)  
 

  “ในการฝึกอบรมและ พัฒนาบุคลิกภาพของผู้บริหารนั้น  ควรให้ สพฐ.
ประสานงานกับหน่วยงานที่ท าหน้าท่ีพัฒนา  เพื่อก าหนดนโยบาย เนื้อหาในการ
อบรม  รวมถึงได้มีการวางแผนด้านงบประมาณให้เพียงพอ” 

      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, 29 มีนาคม 2555)  
 
 2. ด้านความผูกพันต่อองค์การ 
  ส าหรับด้านความผูกพันต่อองค์การ  ได้พิจารณาจากองค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบ ได้แก่  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  การทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์การและการด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ  โดยภาพรวมพบว่าผู้บริหารโรงเรียน
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ขนาดเล็กมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  โดยการด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ
มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด   
  จากการสนทนากลุ่มพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิให้แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กว่าส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมี
การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนโดยมีกิจกรรมที่เน้นการเสริมสร้างจิตส านึกให้รักและผูกพันกับองค์การ  
และในส่วนของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาควรเปิดโอกาสให้ผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กร่วมก าหนดค่านิยมและเป้าหมายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียนเพื่อให้
เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ  นอกจากน้ีควรมีการสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กโดย ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานควรจัดสรรงบประมาณ บุคลากรและวัสดุอุปกรณ์ให้กับโรงเรียนขนาดเล็กอย่างเพียงพอใน
การบริหารจัดการ หรือก าหนดค่าตอบแทนพิเศษให้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่บริหารงาน
ประสบความส าเร็จ  หรือมีการจัดมอบรางวัลให้กับโรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่
บริหารงานได้ประสบความส าเร็จ 
 

  “ผมคิดว่าการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กในด้านความผูกพันต่อองค์การเราต้องค านึง อยู่สองเรื่อง คือ หนึ่ง
พยายามสร้างแรงบันดาลใจ สองคือคนที่จะมีแรงบันดาลใจมาก ๆ มันต้องไป
สัมพันธ์กับระบบแรงจูงใจ ว่าท าไปท าไม คนที่มุ่งมั่นกับคนที่ไม่มุ่งมั่น แต่ผลที่
ออกมาเท่ากัน เขาก็ไม่รู้ว่าจะท าไปท าไม”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “ก่อนมาเป็นผู้บริหารโรงเรียน ส่วนใหญ่ก็ต้องรับการอบรมที่สถาบันมา
ก่อน แล้วถึงมาปฏิบัติงาน  ดังนั้นในการฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนควรเน้น
ในส่วนของจิตส านึกให้รักองค์การก่อน...และในการปฏิบัติงานนั้นควรมีการให้
ขวัญและก าลังใจกับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ประสบความส าเร็จ”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “หน่วยงานต้นสังกัดไม่ว่าจะเป็นส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน หรือเป็นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรต้องมีการก าหนดผลตอบแทน
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ให้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนขนาดเล็กที่ประสบ
ความส าเร็จในด้านต่าง ๆ เพื่อเป็นการเสริมแรง เกิดความภาคภูมิใจและท าให้
อยากอยู่กับโรงเรียนขนาดเล็กต่อไป”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “ถ้าจะต้องตอบใน เรื่องการพัฒนา น้ัน ก็มีอยู่ 3 เรื่องด้วยกัน คือ การมี
ส่วนร่วมของผู้บริหาร คือเราจะท าอย่างไรที่จะท าให้เขามีส่วนร่วมเข้าไปก าหนด
ค่านิยมที่ท าให้เขาชื่นชมในองค์กรนั้น ๆ ประเด็นที่สองคือ สร้างศรัทธาและให้เขา
มีจิตส านึก จริง ๆ สิ่งเหล่านี้ท ามาแล้ว แต่ท าซ้ าเผื่อว่าจะมีอะไรดีขึ้น สามก็คือ
การให้ขวัญและก าลังใจ ให้รางวัลกับผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก 
รวมทั้งให้ก าลังใจ สร้างแรงบันดาลใจต่าง ๆ เหล่านี้”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, 29 มีนาคม 2555)  
 

 3. ด้านการสนับสนุนทางสังคม  
  ส าหรับด้านการสนับสนุนทางสังคมนั้นได้พิจารณาจากองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่  การสนับสนุนด้านอารมณ์  การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ  การสนับสนุนด้าน
ข้อมูลข่าวสารและการสนับสนุนด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของและแรงงาน  โดยภาพรวมพบว่า
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง    
  ซึ่งจากการสนทนากลุ่มพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กว่า ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ควรพัฒนาทักษะการสร้างเครือข่าย  ทักษะการท างานร่วมกันแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และ
ควรสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งอาจเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ที่มีความ
พร้อมในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเดียวกันหรือต่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
หรือโรงเรียนที่มีความพร้อมจากต่างสังกัดเพื่อให้เกิดการสนับสนุนในทุกด้าน  หรืออาจมีการสร้าง
เครือข่ายร่วมพัฒนาจากโรงเรียนขนาดเล็กด้วยกันเพื่อให้โรงเรียนได้น าข้อดีของแต่ละโรงเรียนมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน  นอกจากน้ีผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กควรเข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยู่หรือชุมชนใกล้เคียง  
เช่น สมาชิกสโมสรโรตารี  กรรมการชมรมผู้สูงอายุ  ผู้ทรงคุณวุฒิในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
เป็นต้น  เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานมากขึ้น 
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  “ ส าหรับแนวในการพัฒนานั้นผมคิดว่า ประการที่หนึ่ง คือ ต้นสังกัดหรือ
ผู้รับผิดชอบโรงเรียนขนาดเล็กต้องสนับสนุนผู้บริหารโรงเรียนทั้งสี่ตัวย่อย ประการ
ท่ีสอง คือต้นสังกัดอาจจะไกลดูแลไม่ทั่วถึง อาจจะท าเป็นชมรมเครือข่ายซึ่งกัน
และกัน อาจจะเติมเต็มเรื่องข้อมูลข่าวสาร เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
จะตีความว่าเป็นการพัฒนาด้วยตัวของตัวเองหรือด้วยเครือข่ายก็สามารถท าได้ 
ในด้านนี้คือผมคิดว่าคนอ่ืนให้ และตัวเองก็ต้องขวนขวายท่ีจะไปรับและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับคนอ่ืนด้วย”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “วิธีในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสนับสนุนทาง
สังคมก็คือการสร้างเครือข่ายโดยใช้หลักการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน 
ดังนั้นต้องมีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนในการเรื่องพัฒนาเครือข่าย การสร้าง
เครือข่ายเพื่อให้บริหารประสบความส าเร็จ”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, 29 มีนาคม 2555)  
 
      “ในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กในด้านการสนับสนุนทางสังคมนั้นผู้บริหารโรงเรียนควรเข้าร่วม
เป็นสมาชิกขององค์การในสังคม เช่น สโมสรโรตารี ชมรมผู้สูงอายุ หรือเข้าเป็น
กรรมการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมหรือเป็นที่รู้จัก
ขององค์การที่กล่าวมา  รวมถึงเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก่อให้เกิดความ
ช่วยเหลือตามมา”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 8, 29 มีนาคม 2555)  

  
 4. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่
ความพึงพอใจในการท างาน  ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์  ความต้องการการแข่งขัน  โดย
พบว่าในภาพรวมผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
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  จากการสนทนากลุ่มพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิได้ เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กว่าส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรเสริมสร้าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยอาจท าได้ใน 2 ลักษณะคือ ประการแรก
ในเรื่องของการมอบหมายงานในหน้าที่นั้นควรมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด สอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและมี
ความมุ่งมั่นในการท างานให้เสร็จ  ประการที่สองเป็นเรื่องของผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติ
หน้าที่  ซึ่งอาจจะเป็นค ายกย่องชมเชย  ประกาศนียบัตรหรือเป็นเงินรางวัลตอบแทนเพื่อให้เกิด
แรงจูงใจให้มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ  อ ีกแนวทางหนึ่งคือการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กให้
ปรับกระบวนการคิดในการท างานให้ลงมือท างานด้วยความสุขสนุกกับปัญหา  ซึ่งจะสอดรับกับ
บริบทของโรงเรียนขนาดเล็กที่มีปัญหาที่รอการแก้ไขอยู่หลายประการ  รวมถึงส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาควรมีการจัดสรรงบประมาณให้กับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นพิเศษ 
นอกเหนือจากเงินอุดหนุนตามรายหัวนักเรียน เพื่อให้มีทรัพยากรในการบริหารโรงเรียนอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม  นอกจากน้ีเพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างานให้เสร็จ
สมบูรณ์ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการศึกษาดูงานให้กับผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียน
ขนาดเล็กเพื่อให้ได้เห็นโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างในการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ดีก่อให้เกิดแรง
บันดาลใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ   
 

  “ ถ้าจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ดีขึ้น มันต้องเกิดจาก
ตัวเองและคนอ่ืนด้วย ซึ่งแรงจูงใจ น้ันมีอยู่สองประการที่จะมีแรงขับคือ เรื่องของ
งานที่ได้รับมอบหมายและผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  โดยงานที่ได้รับ
ถ้าตรงกับความรู้ความสามารถ  ความถนัดมันจะอยากท า และอยากท าให้ดีด้วย 
สองคือผลตอบแทนที่ได้รับ อาจจะเป็นเงิน หรือการยกย่องชมเชย”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “ การสร้างแรงจูงใจน้ันเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น  ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ใน
โรงเรียนขนาดเล็ก อยากให้มีเกณฑ์ในการประเมินความก้าวหน้าอย่างชัดเจน  จะ
ได้มีก าลังใจอยู่ในโรงเรียน ได้นาน ๆ หรือมีค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
เงินเดือน  เงินวิทยฐานะเพราะว่า นอกจากโรงเรียนจะ อยู่ห่างไกลแล้ว บุคลากรก็
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ยังมีน้อยอีกด้วย  ตรงนี้ถ้ามีเกณฑ์ การพิจารณาที่แยกออกจะท าให้เกิดก าลังใจ
มากขึ้น”   
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, 29 มีนาคม 2555)  
  “ในด้าน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ น้ันอยากให้แยกแยะวิธีการให้เงินเดือน
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่มากหรือเป็นพิเศษกว่าคนอ่ืน ๆ ถ้าเทียบกับโรงเรียนขนาด
กลางหรือขนาดใหญ่ วิธีการท างานก็ต้องท าทุกอย่างเหมือนกัน อยากจะให้มอง
ว่าเขาควรจะมีอะไรที่พิเศษกว่าคนอ่ืน อีกอย่างก็คือควรมีงบประมาณในการที่จะ
ให้เขาไป ศึกษา ดูงานในโรงเรียนที่มี ความพร้อม ในระดับ ที่เหมือนกัน หรือแบบ
เดียวกันเพื่อให้เกิดแรงจูงใจให้พัฒนาโรงเรียนให้ดีขึ้น”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, 29 มีนาคม 2555)  
 
  “ การพัฒนาแรงจูงใจควรมุ่งไปทีก่ารปรับกระบวนความคิดของผู้บริหาร
โรงเรียนในเรื่องของการท างาน  ให้เป็นคนที่คิดดีมีความสุขสนุกกับปัญหา  เพราะ
บริบทของโรงเรียนขนาดเล็กนั้นแตกต่างจากโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่  
น่าจะมีกิจกรรมที่สร้างให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน”   
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, 29 มีนาคม 2555)  

 
 5. ด้านเชาวน์อารมณ์  
  ในด้านเชาวน์อารมณ์นั้นพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบคือด้านความ
ดี  ด้านความเก่งและด้านความสุข  โดยพบว่าในภาพรวมผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีการปฏิบัติ
ในด้านนี้อยู่ในระดับมาก  และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กต่ าที่สุด 
  จากการสนทนากลุ่มพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิได้ เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในส่วนของการพัฒนาเชาวน์อารมณ์ว่าส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานควรมีนโยบายในการพัฒนาโดยการประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงวัด
ซึ่งเป็นสถานที่ที่มีความใกล้ชิดกับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นอย่างมากและได้รับการยอมรับเรื่องการ
ฝึกและพัฒนาจิตใจ ให้เป็นหน่วยในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กโดยคัดกรองเนื้อหา
หลักสูตรและเพิ่มความเข้มข้นของเนื้อหาในพัฒนาเชาวน์อารมณ์ทั้งในส่วนของ 1) ความตระหนัก
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ในการด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดี  2) ความตระหนักรู้ถึงอารมณ์และประเมินตนเองได้  3) 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ปรับตัวได้และมองโลกในแง่ดี  4) มีความเข้าใจ
ผู้อื่นและองค์การของตน รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาผู้อื่น  นอกจากน้ีควรพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนในเรื่องคุณธรรม จริยธรรมส าหรับผู้บริหาร หรืออาจให้เข้าร่วมปฏิบัติธรรมเพื่อ
พัฒนาความสามารถด้านเชาวน์อารมณ์ให้มีมากขึ้น   
 

  “ในการพัฒนา เชาวน์อารมณ์  ทั้ง เรื่องความเก่ง ความดี ความสุข น้ัน 
จะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี เรื่องนี้เป็นเรื่องของการ
ที่จะพัฒนาได้ เอาเรื่องของคุณธรรม  จริยธรรมใส่เข้าไป อาจจะให้พัฒนาตัวเอง
หรือให้คนอ่ืนพัฒนาให้”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 , 29 มีนาคม 2555) 
 
  “ ส่วน ในการพัฒนา ด้านเชาว น์อารมณ์ น้ัน ควรจะมีแนวทางในการ
พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ให้ไปเข้าค่ายฝึกปฏิบัติธรรมต่าง ๆ เราท ากันเป็น
ประจ าทุกปีอยู่แล้ว แต่ท าอย่างไรที่จะท าให้เป็นพิเศษส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก
และเอากรณีศึกษามาคุยกัน อยากจะให้มีอะไรเป็นหลักสูตรพิเศษโดยเฉพาะใน
การท่ีจะเป็นแนวทางพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหาร โรงเรียน
ขนาดเล็กต่อไป”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 , 29 มีนาคม 2555)  
 
  “การพัฒนาเชาวน์อารมณ์นั้นควรมีการปรับกระบวนการคิดของ
ผู้บริหารโรงเรียนให้เป็นผู้มีจิตส านึกดี  โดยอาจเป็นการอบรมในเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน หรืออาจเข้าร่วมการปฏิบัติธรรมเพื่อพัฒนาจิต ให้
ผ่องใสก็ได”้  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6 , 29 มีนาคม 2555) 
 
 “การพัฒนาเชาวน์อารมณ์นั้นควรมีการ สอดแทรกเนื้อหาของการพัฒนาใน
ส่วนของการตระหนักรู้ถึงอารมณ์และประเมินตนเองได้  และความสามารถใน
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การควบคุมอารมณ์ของตนเอง ปรับตัวได้และมองโลกในแง่ดี รวมถึงการที่มีความ
เข้าใจผู้อื่นและองค์การของตน”  
      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 , 29 มีนาคม 2555) 

 
 จากผลการศึกษา แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ข้างต้น  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์
บทบาทและหน้าที่ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี้  
  1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรท าหน้าที่ในการประสานกับ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอก  อาทิเช่น สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา  สถาบันอุดมศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและ
วัดเพื่อท าหน้าที่เป็นหน่วยงานในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กที่ครอบคลุมปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และ
ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาให้เหมาะสม รวมถึงควรมีนโยบายในการสร้างระบบแรงจูงใจ
ที่เหมาะสมแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความผูกพันต่อโรงเรียนซึ่งจะท าให้อยู่ร่วมพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กให้มีคุณภาพดีขึ้น 
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาควรสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาไม่ว่า
จะเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือโรงเรียนที่ต่างสังกัด 
รวมไปถึงสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาในพื้นที่หรือใกล้เคียงเพื่อเข้ามามีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  และควรพัฒนาผู้บริหารโ รงเรียนขนาดเล็ก ใน
ด้านทักษะการสร้างเครือข่าย ด้านทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืนเพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
ได้สร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาของโรงเรียน  อาจเป็นการขอความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นหรือ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเป็นผู้ไปเข้าร่วมกับหน่วยงาน องค์กรอ่ืนเพื่อสร้างความร่วมมือระหว่าง
กันในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  รวมไปถึงการสร้างระบบการพิจารณา
ผลตอบแทนที่ดีและเหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็กเพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้เกิดความ
ผูกพันกับโรงเรียนและมีความพึงพอใจที่จะท างานให้กับโรงเรียนขนาดเล็กต่อไป 
  3. ผู้บริ หารโรงเรียนขนาดเล็ก ควรมีการเตรียมความพร้อมของตนเองให้พร้อมใน
การเข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยอาจมีการเรียนรู้เกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงล่วงหน้า เช่น การเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม  การเรียนรู้จากโปรแกรมส าเร็จรูป  หรือ
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การเรียนรู้จากสื่อบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน  เป็นต้น  เพื่อให้เกิดความรู้สึกพร้อมและอยากที่
จะเปลี่ยนแปลง  นอกจากน้ันผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กควรเข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชน  องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมถึงองค์กรเอกชนที่ต้ังอยู่ในชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยู่หรือชุมชนใกล้เคียง  
เช่น สมาชิกสโมสรโรตารี  กรรมการชมรมผู้สูงอายุ  ผู้ทรงคุณวุฒิในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
เป็นต้น  เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานมากขึ้น 
 



 
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ( causal relationship) โดยมี
วัตถุประสงค์ คือ  1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  และ  3) เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ 
ผู้บริหาร โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่จัดการศึกษาต้ังแต่ชั้น
อนุบาล 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีนักเรียนต่ ากว่า 120 คน ปีการศึกษา 2553 จ านวน 14,395 
โรงเรียน ท าการสุ่มโรงเรียนด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน(multistage random sampling) 
ได้ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 675 คน ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 6 ตัว
แปร คือ 1) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 2) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  3) 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  4) ปัจจัยการสนับสนุนทางสังคม   5) ปัจจัยบุคลิกภาพ  6) ปัจจัย
เชาวน์อารมณ์  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์  วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean: X ) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) และ ค่า
ความเบ้ (Skewness: SK) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  โดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product- Moment Correlation Coefficient)  
การตรวจสอบ ปัจจัย เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่
สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งค านวณหาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมและอิทธิพล
รวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ด้วยโปรแกรม
ลิสเรล  (LISREL) และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา  จ าแนกประเภท  
เปรียบเทียบข้อมูลและสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย  
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ผลการวิเคราะห์ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก   และลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

  1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ให้ข้อมูลและสภาพทั่วไปของโรงเรียน 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของ ผู้บริหารโรงเรียน   ส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย  

มอีายุอยู่ในระหว่าง 51-60 ปี  มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชา
บริหารการศึกษา  และมีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ต่ ากว่า 5 ปี   

   สภาพทั่วไปของโรงเรียน   พบว่าโรงเรียนส่วนใหญ่ ต้ังห่างจากส านักงาน เขต
พื้นที่การศึกษาที่โรงเรียนสังกัด  ประมาณ 11-30 กิโลเมตร มีจ านวนนักเรียน  61-80 คน มีจ านวน
ข้าราชการครู 3-5 คน  มีนักการภารโรง 1 คน ไม่มีพนักงานราชการหรือครูอัตราจ้าง มีอาคารเรียน 
จ านวน 2 หลัง  มีอาคารประกอบ  จ านวน 1 หลัง  มีห้องปฏิบัติการพิเศษ จ านวน 1 ห้อง  และมี
เครื่องคอมพิวเตอร์ จ านวน 1-10 เครื่อง   
  1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  และลักษณะของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
   จากผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านทั้ง 4 ด้าน พบว่าในแต่ละด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีระดับการปฏิบัติสูงที่สุด  รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญา  มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด  ส่วนผลการ
วิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  พบว่า
ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  โดยเชาวน์อารมณ์ด้านความสุข   
มีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุด  รองลงมาคือ   เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง   ส่วนเชาวน์อารมณ์ด้านความดี  มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ   โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง โดย
บุคลิกภาพด้านความไม่หวั่นไหวทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมาคือ   บุคลิกภาพด้านการ
มีสติรู้ผิดชอบและบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่น  ตามล าดับ  ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  โดย
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ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง  โดย ความพึงพอใจในการท างาน   มีค่าเฉลี่ย สูงที่สุด  
รองลงมาคือ ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์และความต้องการการแข่งขัน   ตามล าดับ  
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ   โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง  โดยการทุ่มเท
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ   มีค่าเฉลี่ยสูง ที่สุด   รองลงมาคือ   การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ และการด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ   ตามล าดับ  ปัจจัยด้านการ
สนับสนุนทางสังคม   โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง  โดยการสนับสนุนด้านอารมณ์  
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมาคือการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร   การสนับสนุนด้านการประเมิน
เปรียบเทียบ ตามล าดับ  และเมื่อพิจารณาตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  พบว่าโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  ตามล าดับ   เมื่อพิจารณาการแจกแจงของข้อมูล   พบว่ามีการแจกแจงของข้อมูลใน
ลักษณะเบ้ซ้ายแสดงว่าข้อมูลส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

 2. ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน     

  2.1 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 
   ผลการวิเคราะห์ส หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้   พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีทิศทางบวก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ต้ังแต่ .093  ถึง .797   
โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ  การสร้างแรงบันดาลใจกับการกระตุ้นทางปัญญา   โดยมี
ขนาดความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ .797   
  2.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก   
   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  พบว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้
ตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่  ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 113.98 องศา
อิสระเท่ากับ 94 ค่าความน่าจะเป็น ( p) เท่ากับ .078  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI) มีค่า
เท่ากับ  .98  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  (AGFI) มีค่าเท่ากับ   .94  ดัชนีก าลังสอง
ของส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ  .005   และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ ภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปร
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ได้ร้อยละ 99 
   และปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  โดยพิจารณาจากค่า อิทธิพลรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   คือตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  ตัว
แปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม และ
ตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์   ซึ่งทั้ง 5 ตัวแปร มีอิทธิพล ทางบวก ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก    และเมื่อพิจารณาตัวแปรที่มีอิทธิพล ทางตรงต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ได้แก่ตัวแปรด้านบุคลิกภาพ  ตัวแปร ด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ  ตัวแปรด้านการสนับสนุนทางสังคม  ตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   และตัวแปรด้าน
เชาวน์อารมณ์   โดยมีอิทธิพลทางบวก   และเมื่อพิจารณาตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ได้แก่ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม และตัวแปร
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีขนาดอิทธิพลทางบวก โดยส่งผ่านตัวแปรด้านเชาวน์อารมณ์  

 3. ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  แนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   
ในภาพรวม  มีดังต่อไปนี้ 
  3.1  ด้านบุคลิกภาพ  ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กโดยการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กนั้นสามารถท าได้ทั้ง 2 ลักษณะ คือการพัฒนาด้วยตนเองและการให้ผู้อื่นพัฒนาให้ โดยการ
พัฒนาด้วยตนเองนั้นโดยการมอบหมายงานให้รับผิดชอบสูงขึ้นและเรียนรู้โดยการใช้บทเรียน
ส าเร็จรูป  ส่วนการให้ผู้อื่นพัฒนาให้ท าโดยการฝึกอบรมพัฒนา 
  3.2  ด้านความผูกพันต่อองค์การ  ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กนั้นควรมีกิจกรรมที่เน้นการเสริมสร้างจิตส านึก
ให้มีความรักและความผูกพันกับองค์การ  ควรเปิดโอกาสให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กร่วมก าหนด
ค่านิยมและเป้าหมายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรจัดสรรงบประมาณ บุคลากรและวัสดุอุปกรณ์ให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก
อย่างเพียงพอในการบริหารจัดการ หรือก าหนดค่าตอบแทนพิเศษให้กับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
ที่บริหารงานประสบความส าเร็จ   
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  3.3  ด้านการสนับสนุนทางสังคม  ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กนั้นควรมีการพัฒนาทักษะการสร้างเครือข่าย  
ทักษะการท างานร่วมกันแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และควรสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาให้กับ
โรงเรียนขนาดเล็ก   นอกจากน้ันผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กควรเข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชนเพื่อให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานมากขึ้น 
  3.4  ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กนั้น อาจท าได้ใน 2 ลักษณะคือ ประการแรกการ
มอบหมายงานในหน้าที่นั้นควรมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด  ประการที่สองให้การยกย่อง
ชมเชย  มอบประกาศนียบัตรหรือเงินรางวัลตอบแทนเพื่อให้เกิดแรงจูงใจให้มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ  
ควรพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กให้ปรับกระบวนการคิดในการท างานให้ลงมือท างานด้วย
ความสุขสนุกกับปัญหาและมีการจัดสรรงบประมาณให้กับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นพิเศษ 
  3.5  ด้านเชาวน์อารมณ์   ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กในส่วนของการพัฒนาเชาวน์อารมณ์นั้น  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอาทิเช่น ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงวัดที่
ได้รับการยอมรับเรื่องการฝึกและพัฒนาจิตใจให้เป็นหน่วยในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
และควรมีการคัดกรองเนื้อหาหลักสูตร  เพิ่มความเข้มข้นของเนื้อหาในพัฒนาเชาวน์อารมณ์และ
ควรพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม 
  และจากการที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ตามผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
  1)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรด าเนินการ 
   1.1)  ประสานกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกเพื่อท าหน้าที่เป็น
หน่วยงานในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ครอบคลุม
ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
   1.2)  จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาให้เหมาะสม และมีนโยบายในการ
สร้างระบบแรงจูงใจที่เหมาะสมแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
  2)  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  ควรด าเนินการ  
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   2.1)  สร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ในส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือโรงเรียนที่ต่างสังกัด รวมไปถึงสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 
   2.2)  พัฒนาผู้บริหารโ รงเรียนขนาดเล็ก ในด้านทักษะการสร้างเครือข่าย ด้าน
ทักษะการท างานร่วมกับผู้อื่น 
   2.3)  สร้างระบบการพิจารณาผลตอบแทนที่ดีและเหมาะสมกับโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
  3)  ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ควรด าเนินการ  
   3.1)  เตรียมความพร้อมของตนเองให้พร้อมในการเข้ารับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เพื่อให้เกิดความรู้สึกพร้อมและอยากที่จะเปลี่ยนแปลง   
   3.2)  เข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมถึงองค์กร
เอกชนที่ตั้งอยู่ในชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยู่หรือชุมชนเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานมากขึ้น 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่น าเสนอตามประเด็น วัตถุประสงค์ของ การวิจัย  มีข้อค้นพบที่
น่าสนใจ  ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอในการอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  จากผลการศึกษาพบว่า  ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 4 ด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ สุนทรีภรณ์  แก้วกนก (2546) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี  มีระดับภาวะ
ผู้น าอยู่ในระดับมาก   และค านึง  ผุดผ่อง (2547)  ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก  พบว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยรวม
และรายด้านอยู่ระดับมาก   เช่นเดียวกับนันทนา  บุรีจันทร์ (2551) ที่ได้ศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 4  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   มีระดับการปฏิบัติสูงที่สุด  รองลงมาคือด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  อาจเนื่องมาจากโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีครูและบุคลากร
ทางการศึกษาน้อย  จึงท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กต้องพยายามสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดกับ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  โดยผู้บริหารโรงเรียนจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จเป็นแบบอย่างและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพรวมถึงการใช้วิธีที่หลากหลายในการจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จ  นอกจากน้ียังต้องสร้างการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้วยการเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การท างาน  ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและบริหารงานโดยยึดหลัก
คุณธรรมจนเป็นที่ยอมรับและศรัทธาของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในการมอบหมายงานให้
ครูและบุคลากรทางการศึกษานั้นผู้บริหารโรงเรียนค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  
ให้ความส าคัญแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  และสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับ ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550) ที่ได้ศึกษา ได้ศึกษาภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสกลนคร  เขต 3 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา สกลนคร   เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีระดับการปฏิบัติสูงที่สุด  รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์  ส่วนการกระตุ้นทางปัญญานั้นมีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด  อาจเนื่องมาจากโรงเรียน
ขนาดเล็กนั้นมีกรอบงานเท่ากับโรงเรียนขนาดใหญ่แต่มีครูและบุคลากรทางการศึกษาน้อย  
ผู้บริหารโรงเรียน  ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงต้องช่วยกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม
ก าหนด  การจัดสรรเวลาของผู้บริหารโรงเรียนในการมากระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
ตระหนักถึงปัญหา  วิเคราะห์ประเด็นปัญหารวมถึงการหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน
จึงมีค่อนข้างน้อย  เพราะใช้เวลาส่วนใหญ่กับการปฏิบัติงานประจ า  ซึ่งสอดคล้องกับสิทธิพล  
พหลทัพ (2552)  ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ขอนแก่น   เขต 3  ผลการ ศึกษา พบว่าภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหาร โรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ขอนแก่น   เขต 3  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  และด้านการกระตุ้นทางปัญญามีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด   
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 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก   พบว่า ได้รับอิทธิพลรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากปัจจัยด้าน บุคลิกภาพ
สูงสุด  โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คือ 1)บุ คลิกภาพ ด้านความ ไม่หวั่นไหวทางอารมณ์ 2) 
บุคลิกภาพด้านการแสดงตน  3) บุคลิกภาพด้านการเปิด กว้าง 4) บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อื่น  
และ 5) บุคลิกภาพด้านการมีสติรู้ผิดชอบ   ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  Bartone et al. (2009) 
ท่ีได้ศึกษาพบว่า ปัจจัยบุคลิกภาพ ห้าประการ  สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพของผู้น าได้    
และ Judge et al. (2002 cited in Bartone  et al., 2009: 499)  ท่ีได้ศึกษาพบว่าองค์ประกอบ
ของบุคลิกภาพห้าประการส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   Hautala (2006) ได้ศึกษาพบว่า
บุคลิกภาพมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   นอกจากน้ี ศุภรัตน์  บัวหลวง ( 2550)  
ได้ศึกษาพบว่าตัวแปรบุคลิกภาพสามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาได้   อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ   ดังนั้นถ้าผู้บริหาร โรงเรียน ขนาดเล็ก  ได้รับการพัฒนาให้มีบุคลิกภาพที่ดี  
แสดงออกอย่างเหมาะสมจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มขึ้น
ด้วย   
  ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคมเป็นอีกหนึ่งปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลรวมทางบวก ต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้  คือ 1) การ
สนับสนุนด้านอารมณ์ 2) การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบ 3) การสนับสนุนด้านข้อมูล
ข่าวสาร  4) การสนับสนุนด้านเครื่องมือ การเงิน สิ่งของและแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับ สุนทรีภรณ์   
แก้วกนก (2546) ที่ได้ศึกษาพบว่า การสนับสนุนทางสังคมมี ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า
ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสามารถร่วมอธิบายภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนได้  แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  หรือจะกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กได้รับการสนับสนุนทางสังคมไม่ว่าจะเป็นด้านอารมณ์  ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านข้อมูลย้อนกลับ
และด้านเครื่องมือ การเงิน และแรงงานจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา  จะท าให้
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย   
  นอกจากน้ัน ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคมยังเป็นปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยส่งผ่านปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์  
ซึ่งสอดคล้องกับ ชาคริต  มานพ ( 2550)  ท่ีได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ



169 

เปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ซึ่งพบว่าตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม มีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหา ร  โดยส่งผ่านตัวแปรเชาวน์อารมณ์  และ
วิไล  จัตตุวัฒนา (2549)  ที่ได้ศึกษาหัวหน้าพยาบาลประจ าหอผู้ป่วยของโรงพยาบาลศูนย์พบว่า
การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับเชาวน์อารมณ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยของ
โรงพยาบาลศูนย์   ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้รับการสนับสนุนทางสังคม
สูงเพิ่มมากขึ้นจะท าให้มีเชาวน์อารมณ์สูงขึ้นและจะท าให้ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย 
  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลทางตรง ต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) มีความ
เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยมขององค์การ   2) มีการใช้ความพยายามของตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ   3) มีความปรารถนาที่จะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ   ซึ่ง
สอดคล้องกับ Koh et. al. (1995) ได้ศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรีย นมัธยมศึกษา ของประเทศสิงคโปร์   และสอดคล้อง
กับวรรณดี  ชูกาล ( 2540)  ได้ศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ มี
ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   นอกจากน้ี ยัง
สอดคล้องกับ Steers (1977) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิก   มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า  และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ  ความคาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การและมีความปรารถนาที่จะ
ด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ   ดังนั้นถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีความรู้สึกผูกพันต่อ
โรงเรียน  มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับโรงเรียน ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อพัฒนา
โรงเรียนให้ด ารงอยู่ได้อย่างที่ควรจะเป็นมากยิ่งขึ้น ก็จะท าให้ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากเพิ่มขึ้นด้วย 
  ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นอีกหนึ่งปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลทางตรง ต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) ความพึงพอใจ
ในงาน  2) ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์   3) ความต้องการ การแข่งขัน   สอดคล้องกับ   
บัณฑิต  แท นพิทักษ  (2540) ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่ง
ประกอบด้วย  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  มีความสัมพันธ์ กับ
ความพึงพอใจในงาน   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   สุนทรีภรณ์   แก้วกนก (2546) ได้ศึกษาพบว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน   อย่างมีน้อยส าคัญ
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ทางสถิต ิและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นตัวแปรหนึ่งที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนได้  โดยที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  สามารถอธิบายภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน ได้มากที่สุด 
วรรณดี  ชูกาล (2540)  ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการมีความสัมพันธ์
กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   และชาคริต  มานพ ( 2550)  ได้
พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ซึ่งพบว่าตัวแปร
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียน
เตรียมทหาร  นอกจากน้ี สุรีรัตน์  นนท์ตุลา ( 2550) ได้ศึกษาพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ   และยังพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียน ได้  จากการศึกษาจึงกล่าวได้ว่าถ้า
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงเพิ่มมากขึ้นจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย  
  นอกจากน้ัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ยังเป็นปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม ต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   โดยส่งผ่านปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์  
ซึ่งสอดคล้องกับ ชาคริต  มานพ ( 2550)  ท่ีได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหาร  ซึ่งพบว่าตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักเรียนเตรียมทหา ร  โดยส่งผ่านตัวแปรเชาวน์อารมณ์ และ
ศศิวิมล  เพชรเสน (2550) ที่ได้ศึกษาพบว่าตัวแปรแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์มีมีความสัมพันธ์กับตัวแปร
เชาวน์อารมณ์เช่นกัน  ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง
เพิ่มมากขึ้นจะท าให้มีเชาวน์อารมณ์สูงขึ้นและจะท าให้ ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย 

  ปัจจัยเชาวน์อารมณ์เป็นอีกหนึ่งปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลทางตรง ต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) เชาวน์อารมณ์ด้าน
ความดี   2) เชาวน์อารมณ์ด้านความเก่ง  3) เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข  ซึ่งสอดคล้องกับ   
Mandell and Pherwani (2003)  ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ของเชาว์อารมณ์กับรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งพบว่าเชาว์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  Sivanathan and Fekken (2002)  ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์
อารมณ์  การมีคุณธรรมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัย   ซึ่งพบว่า
เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางบวก  และเชาวน์อารมณ์และ
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การมีคุณธรรมร่วมกันท านายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
นอกจากน้ัน Kerr et al. (2006)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น า  โดยพบว่าเชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของภาวะผู้น า   และสามารถ
ท านายประสิทธิผลของภาวะผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   และPolychroniou (2009) ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ที่มี
ผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีมงาน  และพบว่าเชาวน์อารมณ์ส่งผลในทางบวกกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  และส่งผลให้ประสิทธิผลของทีมเพิ่มขึ้น   ดังนั้นจึงเห็นว่าถ้า ผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก มีการพัฒนาเชาวน์อารมณ์ให้อยู่ในระดับที่ดีขึ้น  จะส่งผลให้ ผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นด้วย 

 3. ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  แนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
จากผลการวิจัย พบว่า   
  1)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ควรด าเนินการประสานกับ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอก  อาทิเช่น สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา  สถาบันอุดมศึกษา  และวัด เพื่อท าหน้าที่เป็นหน่วยงานในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ครอบคลุมปัจจัยที่ส่งผลต่อ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  พร้อมจัดสรรงบประมาณ
ในการจัดการฝึกอบรม พัฒนาให้เหมาะสม และควรมีนโยบายในการสร้างระบบแรงจูงใจที่
เหมาะสมแก่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   ซึ่งในการฝึกอบรม พัฒนานั้นควรใช้วิธีการที่หลากหลาย 
เช่น การสัมมนา  การประชุมเชิงวิชาการ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  กรณีศึกษา เกมการศึกษา  
เป็นต้น เพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้รับความรู้และพัฒนาตนเองด้านบุคลิกภาพ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์  ความผูกพันต่อองค์การ เชาวน์อารมณ์ รวมถึงทักษะการสร้างการสนับสนุนทางสังคม  
ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ซึ่งสอดคล้อง
กับกัลยรัตน์  เมืองสง  (2550)  ที่ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานและพบว่ามีวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับ  คือ 
การศึกษาดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมความคิด นอกจากนนี้ยังสอดคล้องกับ
สมบูรณ์  ศิริสรรหิรัญ (2547) ที่กล่าวว่ารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าต้องให้ผู้บริหาร
ได้มีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้  ความคิดเห็นและประสบการณ์ระหว่างกัน  ซึ่งต้องใช้วิธีการ
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และกิจกรรมการพัฒนาที่หลากหลายมิใช่เพียงแต่การฝึกอบรมอย่างเดียว เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะที่
จ าเป็นต่อการบริหารและทัศนคติ ค่านิยมที่ถูกต้อง   
  2)  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  ควรด าเนินการสร้างเครือข่ายร่วม
พัฒนาให้โรงเรียนขนาดเล็ก ไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเดียวกันหรือโรงเรียนที่ต่างสังกัด รวมไปถึงสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาใน
พื้นที่ใกล้เคียง  และควรพัฒนาผู้บริหารโ รงเรียนขนาดเล็ก ให้มีทักษะในการสร้างเครือข่าย ทักษะ
ในการท างานร่วมกับผู้อื่น  รวมถึงสร้างระบบการพิจารณาผลตอบแทนที่ดีและเหมาะสมกับ
โรงเรียนขนาดเล็ก   ซึ่งในการสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนานั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อโรงเรียนขนาดเล็ก
เพราะจะท าให้โรงเรียนขนาดเล็กได้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการสนับสนุนจาก
หน่วยงานทั้งในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานและในระดับอุดมศึกษาซึ่งจะมาช่วยเติมเต็มในส่วนที่
โรงเรียนขนาดเล็กยังต้องการความช่วยเหลือ เช่น บุคลากร  สื่อการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ์  
รวมถึงงบประมาณในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กด้วย  โดยในการสร้างเครือข่ายร่วมพัฒนาจะ
ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดนั้นสิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งคือทักษะในการสร้างเครือข่ายของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ควรได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมในการด าเนินการด้วย   
  3)  ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ควรด าเนินการเตรียมความพร้อมของตนเองให้
พร้อมในการเข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เพื่อให้เกิดความรู้สึกพร้อมและอยากที่
จะเปลี่ยนแปลง  และเข้าไปมีส่วนร่วมกับชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมถึงองค์กรเอกชน
ที่ต้ังอยู่ในชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยู่หรือชุมชนเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานมากขึ้น   ในการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆนั้นสิ่งที่ควรค านึงถึง
ล าดับต้นคือการเตรียมความพร้อมของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาให้พร้อมรับการพัฒนา โดยผู้เข้า
รับการพัฒนาต้องรู้จักตนเอง  ทราบพื้นฐานของตนเองในเรื่องจะพัฒนาก่อนเข้ารับการอบรม
พัฒนาพร้อมทั้งเปิดใจรับสิ่งใหม่ที่จะเข้ามา  ซึ่งสอดคล้องกับรังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544) ที่กล่าว
ว่ากลยุทธ์ในการพัฒนาภาวะผู้น านั้น  ผู้น าต้องรู้จักตนเอง โดยต้องรู้วาตนเองมีปัญหาอะไร หรือ
เป็นผู้น าแบบใด 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 การน าเสนอในส่วนนี้  แบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ การน าเสนอข้อเ สนอแนะใน
การน าผลการวิจัยไปใช้และข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.  หน่วยงานต้นสังกัดควรให้ความส าคัญและด าเนินการพัฒนาบุคลิกภาพ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารโรงเรียนที่เข้าสู่ต าแหน่งใหม่  จึงควรพัฒนาให้
เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดีและเหมาะสม  ซึ่งจะส่งผลให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีความน่าเชื่อถือ 
นอกจากน้ีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาควรจัดกิจกรรมเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กได้มีโอกาสแสดงศักยภาพของตนเองโดยมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อให้มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นและน าไปสู่การพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กให้มีคุณภาพต่อไป     
เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้าน บุคลิกภาพเป็นปัจจัย ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสูงที่สุด 
  2.  หน่วยงานต้นสังกัดจึงควรให้ความส าคัญในการส่งเสริมให้ผู้ บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น  โดยการสร้างระบบแรงจูงใจที่ดี เช่น มีการให้
ค่าตอบแทนเมื่อบริหารโรงเรียนได้ประสบความส าเร็จ  น าผลส าเร็จในการบริหารโรงเรียนมาเป็น
ส่วนหนึ่งในการพิจารณาความดีความชอบหรือการพิจารณาการเลื่อนวิทยฐานะของผู้บริหาร
โรงเรียนและครู  จัดสรรค่าใช้จ่ายส าหรับโรงเรียนที่มีคุณภาพเป็นพิเศษ  เป็นต้น  สิ่งเหล่านี้มีส่วน
ช่วยให้ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กอยากท่ีจะอยู่กับโรงเรียนและทุ่มเทท างานให้โรงเรียนมากขึ้น  
เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าปัจจัย ด้านความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัย ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
  3. หน่วยงานต้นสังกัด  หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาและ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ควรแสวงหาความร่วมมือจากทุกภาคส่วนเพื่อให้ได้รับการสนับสนุนใน
ทุกด้าน  ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนทางด้านอารมณ์ ความรู้สึกของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเอง  
การสนับสนุนด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร  การสะท้อนผลงานของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  รวมถึง
การสนับสนุนทางด้านงบประมาณ  เครื่องมือเครื่องใช้และแรงงานให้กับโรงเรียน  ซึ่งจะส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  และน าไปสู่การพัฒนาโรงเรียนขนาด
เล็กให้ดียิ่งขึ้นด้วย  เนื่อง จากผลการวิจัย ท่ีพบว่าปัจจัย ด้านการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัย ท่ี
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กเช่นกัน   

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  

  1.  ควรจะมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็กขึ้นมาเป็นการเฉพาะ  และมีการเปรียบเทียบกับรูปแบบการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนทั่วไปว่ามี
ส่วนเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร  เนื่อง จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้าน บุคลิกภาพ  ปัจจัยด้าน
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ความผูกพันต่อองค์การ  ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์เป็นปัจจัย ท่ี
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ซึ่งส่วนใหญ่เป็นปัจจัยที่อยู่ในตัว
ผู้บริหารโรงเรียนเอง  ดังนั้น 
  2.  ควรมีการศึกษากลยุทธ์การแสวงหาความร่วมมือ การสนับสนุนจากชุมชน
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก  ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กต่อไป  เนื่อง จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการ
สนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
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1. ดร.ชวลิต  โพธิ์นคร ผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

2. ดร.สมเดช  สีแสง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

   นครสวรรค์ เขต1  วิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ   
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิชัย ไชยสงคราม  วิทยาลัยการฝึกหัดครู   

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

4. ดร.เดชณรงค์  วัฒนพันธุ์ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองอ่างทอง   สพป.อ่างทอง   
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 

5. ดร.สยาม  สุ่มงาม ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลสรรพยา   สพป.ชัยนาท  

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

6. ดร.ปราณี  หนูขาว ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดแก้วศิลาราม   สพป.ชลบุรี เขต 2  

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อเสนอแนะเกี่ยวกับตัวแปรที่เป็น 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก   

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ค าชี้แจง 

  แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เพื่อให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ ได้ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์  
ชื่อ……………………………………………………...ต าแหน ง……………………… 
อายุราชการ……..ป…..เดือน ประสบการณ ในการบริหารสถานศึกษาแห่งนี้……………ป 
วุฒิทางการศึกษาสูงสุดและสาขาที่ส าเร็จการศึกษา……………………………………… 
รางวัลที่ได้รับในส่วนของส านักงานได้แก่
............................................................................................ ...................................... 
..................................................................................................................................  
..................................................................................................................................  
รางวัลที่ได้รับในส่วนของผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่
....................................................................................... ........................................... 
..................................................................................................................................  
..................................................................................................................................  

 
ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาด
เล็ก 
  จากแผนภาพแสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  กรุณาให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ 
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รายการ 
ความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 
เหมาะสม 

ไม่
เหมาะสม 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
ประกอบด้วย 

   

  ความพึงพอใจในการ
ท างาน   

  …………………………………………… 
…………………………………………… 

  ความต้องการท างานให้
เสร็จสมบูรณ์   

  …………………………………………… 
…………………………………………… 

  ความต้องการการแข่งขัน   …………………………………………… 
…………………………………………… 

ข้อเสนอแนะด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
ด้านความผูกพันต่อ
องค์การ  ประกอบด้วย 

   

  การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  การทุ่มเทให้งานเพื่อ
องค์การ   

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  การด ารงการเป็นสมาชิก
องค์การ 

  ………………………………………………….. 
………………………………………………….. 

ข้อเสนอแนะด้านความผูกพันต่อองค์การ   
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
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รายการ 
ความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 
เหมาะสม 

ไม่
เหมาะสม 

ด้านการสนับสนุนทาง
สังคม  ประกอบด้วย 

   

  การสนับสนุนด้านอารมณ์   …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

  การสนับสนุนด้านการ
ประเมินเปรียบเทียบ   

  …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

  การสนับสนุนข้อมูล
ข่าวสาร   

  …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

  การสนับสนุนเครื่องมือ  
การเงิน สิ่งของและแรงงาน 

  …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

ข้อเสนอแนะด้านการสนับสนุนทางสังคม   
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
ด้านบุคลิกภาพ   
ประกอบด้วย 

   

  บุคลิกภาพด้านความมั่นคง
ทางอารมณ์ 

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  บุคลิกภาพด้านการเปิดเผย
ตนเอง   

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  บุคลิกภาพด้านการเปิดรั บ
ประสบการณ์   

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  บุคลิกภาพด้านความเข้าใจ
ผู้อื่น   

  ………………………………………………… 
………………………………………………… 

  บุคลิกภาพ ด้านความ   ………………………………………………… 
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รายการ 
ความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 
เหมาะสม 

ไม่
เหมาะสม 

รับผิดชอบ ………………………………………………… 
ข้อเสนอแนะด้านบุคลิกภาพ   
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ด้านเชาวน์อารมณ์   
ประกอบด้วย 

   

  เชาวน์อารมณ์ด้านความดี     …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

  เชาวน์อารมณ์ด้านความ
เก่ง   

  …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

  เชาวน์อารมณ์ด้านความสุข   …………………………………………………… 
…………………………………………………… 

ข้อเสนอแนะด้านเชาวน์อารมณ์  
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………… 
 
  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
…………………………..……………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิและแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



197 
 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ์ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์   
          มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
2. ดร.เดชณรงค์  วัฒนพันธุ์      อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
          มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิชัย  ไชยสงคราม    อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการฝึกหัดครู   
          มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

4. ดร.ชวลิต  โพธิ์นคร    ผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากร 

       ทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
5. ดร.สยาม  สุ่มงาม    ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลสรรพยา   

สพป.ชัยนาท  

6. ดร.วิษณุ  ทรัพย์สมบัติ   นักวิชาการศึกษา  ส านักทดสอบทางการศึกษา   
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

7. ดร.ชนาธิป  ทุ้ยแป    นักวิชาการศึกษา  ส านักทดสอบทางการศึกษา   
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

โรงเรียนขนาดเล็ก 
กัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
ค าชี้แจง 

1. การวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในครั้งนี้  เป็นส่วนหนึ่งของ
การศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย การ
จัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและสภาพทั่วไปของโรงเรียน 
 ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน 
                   คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน        
 ตอนที่ 3  ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด   
                         ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3. โปรดเขียนเครื่องหมาย     ลงใน   หน้าข้อความหรือเติมค าลงในช่องว่างตามความเป็น

จริง 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้  ผู้วิจัยจะน ามาวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  ไม่มี

การเปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคลจึงไม่มีผลกระทบต่อตัวผู้ตอบแบบสอบถาม 
5. กรุณาส่งแบบสอบถามคืนมาที่ …………………………………………………….. 
ภายในวันที่  ........................................................................................................................... 

    กราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
     นายวัชรพงษ์  แพร่หลาย 

    นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
          คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและสภาพท่ัวไปของโรงเรียน 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย        ลงใน  หน้าข้อความหรือเติมค าลงในช่องว่างตามความเป็นจริง  
1.1 ข้อมูลผู้ตอบ 

1. เพศ 
 1) ชาย     2) หญิง 

2. อายุ 
 1) อายุ ไม่เกิน  30  ปี    2) อายุ  31 – 40  ปี 
 3) อายุ 41 – 50  ปี    4) อายุ 51 – 60  ปี 

3. สถานภาพ 
 1) ผู้อ านวยการโรงเรียน   2) รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
 3) ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 

4. วิทยฐานะ 
 1) ไม่มีวิทยฐานะ    2) ช านาญการ 
 3) ช านาญการพิเศษ    4) เชี่ยวชาญ           5) เชี่ยวชาญพิเศษ 

5. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี  สาขา.........................   2) ปริญญาตรี  สาขา..................... 
 3) ปริญญาโท  สาขา................................. ..  4) ปริญญาเอก  สาขา....................  
 5. อ่ืน ๆ...............................สาขา …………………………… 

6. ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน……………..ปี  
1.2 ข้อมูลโรงเรียน 

1. โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา..........................................เขต..........  
2. ระยะทางจากสถานศึกษาถึงส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่โรงเรียนสังกัด  
 1. 1-10  กิโลเมตร    2. 11-30 กิโลเมตร 
 3. 31-50 กิโลเมตร    4. 51 กิโลเมตรขึ้นไป 

3. จ านวนนักเรียน (ปีการศึกษา 2554) ................................คน  
4. จ านวนบุคลากรในโรงเรียน  (ปีการศึกษา 2554 ) 

ข้าราชการครู.....................คน                            นักการ/ลูกจ้าง....................คน  
ครูอัตราจ้าง........................คน (งบประมาณของราชการและงบประมาณของโรงเรียน)  

5. มีอาคารเรียน  จ านวน……........หลัง 
6. มีอาคารประกอบ  จ านวน …….หลัง 
7. มีห้องปฏิบัติการพิเศษ (เช่นห้องสมุด  ห้องคอมพิวเตอร์  ห้องวิทยาศาสตร์)จ านวน…….ห้อง 
8. มีเครื่องคอมพิวเตอร์ที่ใช้งานได้ดี  จ านวน……....เครื่อง 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ค าชี้แจง  แบบสอบถาม มีทั้งหมด  28  ข้อ  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่มีการปฏิบัติตรงกับ

ความเป็นจริงมากท่ีสุด 
  ระดับ  5  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อยท่ีสุด  

ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
         การมอีทิธิพลอย่างมีอดุมการณ์      

1 ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน       
2 ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีในสถานการณ์วิกฤติ       
3 ท่านมีจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงความคิดเห็นต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้น      
4 ท่านเป็นผู้ที่มองการณ์ไกลและมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน      
5 ท่านมีอุดมการณ์ คติธรรม และความเชื่อในการปฏิบัติงานที่แน่วแน่      
6 ท่านมีความสามารถในการท างานจนเป็นที่ยอมรับของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา   
     

7 ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน      
8 ท่านยึดหลักคุณธรรมในการบริหารงานจนเป็นที่ยอมรับศรัทธาของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
     

9 ท่านส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานที่ได้
มอบหมายจนประสบความส าเร็จ 

     

         การสร้างแรงบันดาลใจ      
10 ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ      
11 ท่านส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทัศนคติทางบวกในการ

ปฏิบัติงานและในการด าเนินชีวิต  
     

12 ครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกันต้ังเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนก่อน
เริ่มปฏิบัติงาน 

     

13 ท่านให้ความเชื่อมั่นในตัวครูและบุคลากรทางการศึกษาว่าสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุได้ตามเป้าหมาย 
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ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
14 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จเป็นแบบอย่างให้ครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
     

15 ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

16 ท่านใช้วิธีการที่หลากหลายในการจูงใจครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

         การกระตุ้นทางปัญญา      
17 ท่านกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาต่ืนตัวและตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น

ในโรงเรียน 
     

18 ท่านกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาวิเคราะห์ประเด็นปัญหาในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

     

19 ท่านใช้การต้ังค าถามเพื่อกระตุ้นให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ร่วม
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

20 ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกันแสวงหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของท่าน 

     

21 ท่านเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ   

     

22 ท่านให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
สามารถปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จ 

     

23 ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยวิธีการใหม่ ๆ        
         การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
24 ท่านมอบหมายงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถของแต่ละบุคคล 
     

25 ท่านให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นรายบุคคลในการพัฒนาตนเอง      
26 ท่านสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาจุดเด่น และแก้ไขจุด

ด้อยของตนเอง 
     

27 ท่านให้ความส าคัญแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน      
28 ท่านสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

 



 

 

203 
ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ค าชี้แจง  แบบสอบถาม มีทั้งหมด 97 ข้อ  โปรดท าเครื่องหมาย     ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริง 
    ระดับ  5  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับพฤติกรรม/ การปฏิบัติของท่านน้อยท่ีสุด  

ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
          1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์        
      

1 ท่านมีการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่      
2 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ      
3 ท่านมีความพยายามปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ      
4 ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับครูและบุคลากรทางการศึกษา      
5 ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ของท่าน      

      
6 ท่านก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายน้ันได้      
7 ท่านมีความมุ่งมั่นและต้ังใจปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ      
8 ท่านมีการวิเคราะห์และหาวิธีแก้ไขปัญหาของงานอย่างรอบด้านก่อนที่จะลง

มือแก้ปัญหานั้น 
     

9 ท่านมีการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ      
10 ท่านเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงาน       
11 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายความสามารถให้ประสบความส าเร็จได้      

      
12 ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เมื่อต้องปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีการแข่งขัน      
13 ท่านพยายามเรียนรู้งานจากผู้อ่ืนเพื่อช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์ของท่าน      
14 ท่านมักแข่งขันกับคนที่มีความสามารถสูง มากกว่าแข่งขันกับคนที่มี

ความสามารถพอ ๆ กับท่าน 
     

15 ท่านต้ังมาตรฐานการท างานให้สูงกว่าการท างานที่ผ่านมาเสมอ      



 

 

204 

ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
16 ท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงานในครั้งที่ผ่านมา 
     

          2. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ      
                   
17 ท่านเห็นด้วยในปรัชญา วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของโรงเรียน      
18 ท่านเห็นด้วยกับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน      
19 ท่านมีค่านิยมส่วนตัวที่คล้ายคลึงกับค่านิยมของโรงเรียน      
20 ท่านปฏิบัติตามนโยบายของโรงเรียนและหน่วยงานต้นสังกัดอย่างเคร่งครัด       
21 ท่านเต็มใจที่จะท างานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้      

      
22 ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบของท่าน      
23 ท่านปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบเพื่อไม่ให้งานเกิดความผิดพลาด      
24 ท่านต้ังใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือความรับผิดชอบอย่างเต็มที่      
25 ท่านอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่แม้ว่าจะเป็นช่วงนอกเวลาราชการ      
26 ท่านกระตือรือร้นที่จะมาปฏิบัติงานก่อนเวลาเริ่มงาน      

      
27 ท่านจะปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนแห่งนี้จน

เกษียณอายุราชการ 
     

28 ท่านจะปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่าจะมีต าแหน่งงานอ่ืนเสนอให้       
29 ท่านจะปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่าจะมีงานอ่ืนที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่าเดิม      
30 ท่านภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนแห่งนี้      

          3.  ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางสังคม      
                     
31 ท่านได้รับความรักใคร่ และเอาใจใส่จากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
32 ท่านได้รับการยกย่องจากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
33 ท่านได้รับการยอมรับจากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
34 เมื่อท่านเกิดปัญหา ท่านได้รับก าลังใจจากครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ส าเร็จ 
     

35 ท่านได้รับความไว้วางใจในการบริหารงานจากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
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ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
      
36 ท่านได้รับการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่จากครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
     

37 ท่านได้รับข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติตนของท่านจากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
38 ท่านได้รับข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานของท่านจากครูและบุคลากรทางการศึกษา      
39 ท่านน าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากครูและบุคลากรทางการศึกษามาปรับใช้

ในการอยู่ร่วมในโรงเรียนของท่าน 
     

      
40 ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีทันเหตุการณ์และเป็นประโยชน์จากครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
     

41 ท่านได้รับการเสนอแนะแนวทางและเหตุผลในสิ่งที่ควรท าและไม่ควรท าจาก
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

42 ท่านได้รับการอ านวยความสะดวกในการสืบค้น และแหล่งข้อมูลจากครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

43 ท่านได้รับความร่วมมือในการร่วมกันวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจาก
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

      
44 ท่านได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน      
45 เมื่อท่านมีภาระงานมาก ท่านได้รับได้ให้ความช่วยเหลือด้านแรงงานจากครู

และบุคลากรทางการศึกษา 
     

46 ท่านได้รับความช่วยเหลือด้านงบประมาณจากครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในการบริหารงานโรงเรียน 

     

47 ท่านได้รับการดูแลจากครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยจัดให้มีห้องท างาน
หรือมุมท างานที่มีความเป็นส่วนตัว 

     

          4.  ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ      
      
48 ท่านไม่มีความกังวลใจแมม้ีเรื่องต้องคิดอยู่ตลอดเวลา      
49 ท่านไมแ่สดงอารมณ์โกรธทันทีเมื่อมีสิ่งใดหรือบุคคลใดท าพฤติกรรมที่ท่านรู้สึก

ไม่พอใจ 
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ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
50 ท่านเป็นคนอารมณ์แจ่มใส  ไม่รู้สึกหดหู่อยู่ในใจ       
51 ท่านไม่รู้สึกประหม่าเมื่อมีบุคคลมาจดจ้อง      
52 ท่านไม่รู้สึกหวั่นไหว แม้จะมีบุคคลอื่นวิจารณ์ท่านในทางลบ       
53 ท่านจะไม่แสดงออกให้บุคคลอื่นได้ทราบในทันทีเมื่อท่านไม่ชอบในสิ่งนั้น      

      
54 ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นได้รวดเร็ว      
55 ท่านระมัดระวังค าพูดและการกระท า เพื่อไม่ให้กระทบกระเทือนต่อบุคคลอื่น      
56 ท่านมักจะท าในสิ่งที่ไม่เคยท าเพราะท าให้ท่านรู้สึกท้าทาย      
57 ท่านเป็นผู้ที่มีอารมณ์ดีอยู่เสมอ      
58 เมื่อท่านมีเวลาว่าง ท่านมักจะท ากิจกรรมร่วมกับเพื่อนร่วมงาน      

      
59 ท่านมีความซาบซึ้งในงานศิลปะและธรรมชาติ      
60 ท่านมักท างานให้ส าเร็จ โดยค านึงถึงความเป็นระเบียบ สวยงามและมีคุณค่า      
61 ท่านมักจะรับรู้ ไวต่อความรู้สึกต่าง ๆ ของตนเอง เมื่อท่านรู้สึกดีใจ เสียใจ 

โกรธ  ต่ืนเต้น หรือตกใจ  
     

62 เมื่อท่านคิดจะท าสิ่งใด ท่านลงมือท าทันที      
63 ท่านมักจะคิดหรือท าสิ่งต่าง ๆ แตกต่างจากสิ่งที่ท่านเคยคิดหรือเคยท ามาก่อน      
64 ท่านยึดถือข้อก าหนดของโรงเรียนและปฏิบัติตามข้อก าหนดเสมอ      

                     
65 ท่านมักให้ความไว้วางใจบุคคลอื่นอยู่เสมอ      
66 ท่านมักพูดและท าในสิ่งที่ท่านคิดอย่างเปิดเผย      
67 หากสิ่งที่ท่านพอใจเมื่อลงมือกระท าแล้วจะท าให้บุคคลอื่นเดือดร้อน  ท่านจะไม่ท า      
68 เมื่อท่านมีความคิดเห็นแตกต่างไปจากบุคคลอื่น ท่านจะใช้การ

ประนีประนอมมากกว่าการเอาชนะบุคคลอื่นไม่เห็นด้วยกับท่าน 
     

69 ท่านไม่เคยพูดจาโอ้อวดตนเองต่อบุคคลอื่น      
70 ท่านมีวาจาที่สุภาพต่อบุคคลอื่นเสมอ แม้บุคคลอื่นจะพูดจาไม่ให้เกียรติท่าน      

                     
71 ท่านมักปฏิบัติงานอย่างมีสติและมีความรอบคอบในการปฏิบัติงาน      
72 ท่านปฏิบัติงานโดยมีขั้นตอนในการปฏิบัติที่ชัดเจน      
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ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
73 ท่านสามารถพิจารณาว่าสิ่งใดถูกหรือสิ่งใดผิด สิ่งใดควรหรือไม่ควรท า      
74 ท่านใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย      
75 ท่านจะค านึงถึงผลดีผลเสียก่อนลงมือท างาน      
76 ท่านมักรับฟังความคิดเห็นอย่างรอบด้านก่อนตัดสินใจท างาน      

          5.  ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์          
      
77 ท่านจะแสดงออกได้อย่างเหมาะสม เมื่อท่านรู้สึกโกรธหรือไม่สบายใจ       
78 ท่านมีความอดทนอดกลั้นต่อบุคคลรอบข้างเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย      
79 เมื่อท่านถูกบังคับให้ท าในสิ่งที่ไม่ชอบ ท่านสามารถอธิบายเหตุผลจนผู้อื่น

ยอมรับในเหตุผลของท่าน 
     

80 ท่านสังเกตเห็นได้อย่างรวดเร็ว  เมื่อคนใกล้ชิดมีอารมณ์เปลี่ยนแปลง      
81 เมื่อบุคคลอื่นกระท าไม่ดีต่อท่าน ท่านสามารถให้อภัยแก่บุคคลนั้นได้      
82 ท่านยินดีรับฟังความทุกข์ของบุคคลอื่นที่ต้องการความช่วยเหลือถึงแม้ว่าจะ

มีภาระงานที่ต้องท า   
     

83 ท่านรู้สึกเห็นคุณค่าในน้ าใจที่บุคคลอื่นมีต่อท่าน      
84 ท่านยินดีท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม ถึงแม้จะต้องเสียประโยชน์ส่วนตนไปบ้าง      

      
85 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้ถึงแม้ว่าเป็นงานที่ยาก        
86 ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเมื่อได้ท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ      
87 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคและความผิดหวัง        
88 ท่านพยายามหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหาก่อนการแก้ไขปัญหา      
89 ท่านตัดสินใจได้ว่าจะต้องท าสิ่งใดก่อนหลัง เมื่อต้องปฏิบัติงานหลายอย่างใน

เวลาเดียวกัน   
     

90 ท่านสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงานเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี      
91 เมื่อท่านไม่เห็นด้วยกับผู้อ่ืน ท่านสามารถอธิบายให้ผู้อื่นยอมรับในสิ่งที่ท่านคิดได้      

      
92 ท่านคิดว่าทุกปัญหามีทางออกเสมอและสามารถหาหนทางที่จะแก้ไขได้      
93 ท่านมีความหวังว่าสิ่งต่าง ๆ จะดีขึ้น แม้ว่าจะอยู่ในสถานการณ์เลวร้าย        
94 ท่านปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสมบูรณ์  ไม่ว่าจะอยู่ในบทบาทใด      
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ข้อ รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
95 ท่านมีความสุขในการด าเนินกิจกรรมในชีวิตประจ าวันของท่าน      
96 ท่านมีความภาคภูมิใจในความเป็นตนเอง      
97 ท่านมีความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ท่านปฏิบัติอยู่      

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีให้ความร่วมมือ 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย (IOC) 
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การหาค่า IOC   
เกณฑ์ในการเลือกข้อค าถาม พิจารณาจากค่า IOC ของผู้ทรงคุณวุฒิท้ัง 7 ท่าน 

 
ชื่อเครื่องมือ :  แบบสอบถามเร่ือง “ การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” 

การประเมิน : ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา  และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา
หรือจุดประสงค์  โดยใช้สูตร (ศิริชัย  กาญจนวาสี.ม.ป.ป.: 257)  ดังนี้ 

   IOC =  
N

R  

เมื่อ  IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา หรือจุดประสงค์  
R  คือ  คะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญ 

  +1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเน้ือหาหรือจุดประสงค์  
    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเน้ือหาหรือจุดประสงค์  
  -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงเน้ือหาหรือจุดประสงค์  

N  คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
เกณฑ์   ถ้า IOC  >  0.50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเน้ือหาหรือจุดประสงค์  

ถ้า IOC    0.50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่สอดคล้องกับเน้ือหาหรือจุดประสงค์  
ตารางแสดงจ านวนผู้เชี่ยวชาญและผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/
องค์ประกอบ ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

  ตอนท่ี 2            

1 การมีอิทธิพลอย่าง 1 7 0 0 7 1 

  มีอุดมการณ์ 2 7 0 0 7 1 
    3 7 0 0 7 1 

    4 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

    5 7 0 0 7 1 

    6 7 0 0 7 1 

    7 7 0 0 7 1 

    8 7 0 0 7 1 

    9 6 1 0 6 0.86 

 2 การสร้างแรงบันดาลใจ  10 7 0 0 7 1 

    11 7 0 0 7 1 
    12 7 0 0 7 1 

    13 7 0 0 7 1 

    14 7 0 0 7 1 

  15 7 0 0 7 1 

    16 7 0 0 7 1 

3  การกระตุ้นทางปัญญา  17 6 1 0 6 0.86 
    18 6 1 0 6 0.86 

    19 7 0 0 7 1 

    20 7 0 0 7 1 

    21 7 0 0 7 1 
    22 7 0 0 7 1 

  23 7 0 0 7 1 

4  การค านึงถึงความเป็น 24 6 1 0 6 0.86 

   ปัจเจกบุคคล 25 7 0 0 7 1 
    26 7 0 0 7 1 

    27 7 0 0 7 1 

    28 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์             

1.1 ความพึงพอใจในการท างาน 1 7 0 0 7 1 

   2 7 0 0 7 1 

    3 7 0 0 7 1 
    4 6 1 0 6 0.86 

    5 7 0 0 7 1 

1.2  ความต้องการท างานให้เสร็จ 6 7 0 0 7 1 

 สมบูรณ์ 7 7 0 0 7 1 

    8 7 0 0 7 1 
    9 7 0 0 7 1 

    10 7 0 0 7 1 

    11 5 2 0 5 0.71 

1.3 ความต้องการการแข่งขัน 12 7 0 0 7 1 

    13 7 0 0 7 1 

    14 6 0 1 5 0.71 

  15 6 0 1 5 0.71 

    16 7 0 0 7 1 

 2  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ       

 องค์การ       

2.1 การยอมรับเป้าหมายและ 17 7 0 0 7 1 

   ค่านิยมขององค์การ 18 7 0 0 7 1 

  19 7 0 0 7 1 

    20 7 0 0 7 1 

    21 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

2.2 การทุ่มเทให้งานเพื่อองค์การ 22 7 0 0 7 1 

   23 6 1 0 6 0.86 
    24 7 0 0 7 1 

    25 7 0 0 7 1 

  26 7 0 0 7 1 

2.3 การด ารงการเป็นสมาชิก 27 7 0 0 7 1 
  องค์การ 28 7 0 0 7 1 
   29 6 1 0 6 0.86 

    30 6 0 1 5 0.71 

3  ปัจจัยด้านการสนับสนุน        

 ทางสังคม       

3.1 ด้านอารมณ์ 31 7 0 0  7 1  

     32 7 0 0 7 1 

    33 7 0 0 7 1 

    34 7 0 0 7 1 

    35 7 0 0 7 1 

3.2 ด้านการประเมินเปรียบเทียบ 36 7 0 0 7 1 

   37 7 0 0 7 1 

    38 7 0 0 7 1 

    39 6 1 0 6 0.86 

 3.3 ด้านข้อมูลข่าวสาร  40 7 0 0 7 1 

    41 5 1 0 4 0.71 

    42 7 0 0 7 1 
    43 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

 3.4 ด้านเคร่ืองมือ การเงิน สิ่งของ  44 7 0 0 7 1 

   และแรงงาน 45 6 1 0 6 0.86 

    46 6 1 0 6 0.86 

    47 4 2 0 5 0.71 

 4 ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ        

 4.1 ด้านความหวั่นไหวทาง  48 6 0 1 5 0.71 

 อารมณ์ 49 6 1 0 6 0.86 

  50 7 0 0 7 1 

    51 7 0 0 7 1 
    52 7 0 0 7 1 

  53 7 0 0 7 1 

 4.2 ด้านการแสดงตน  54 7 0 0 7 1 

    55 7 0 0 7 1 

    56 6 1 0 6 0.86 

    57 7 0 0 7 1 
    58 7 0 0 7 1 

4.3 ด้านการเปิดกว้าง 59 6 1 0 6 0.86 

    60 7 0 0 7 1 

    61 7 0 0 7 1 

    62 7 0 0 7 1 

    63 7 0 0 7 1 

  64 7 0 0 7 1 

4.4 ด้านความเข้าใจผู้อ่ืน 65 7 0 0 7 1 

    66 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

    67 7 0 0 7 1 

  68 7 0 0 7 1 

    69 7 0 0 7 1 

    70 7 0 0 7 1 

 4.5 ด้านการมีสติรู้ผิดชอบ  71 7 0 0 7 1 
    72 6 1 0 6 0.86 

    73 6 1 0 6 0.86 

  74 7 0 0 7 1 

    75 7 0 0 7 1 

    76 7 0 0 7 1 

5 ปัจจัยด้านเชาวน์อารมณ์       

5.1 ด้านความดี 77 7 0 0 7 1 

    78 7 0 0 7 1 

    79 7 0 0 7 1 

    80 7 0 0 7 1 

  81 7 0 0 7 1 

    82 7 0 0 7 1 

    83 7 0 0 7 1 

  84 7 0 0 7 1 

5.2 ด้านความเก่ง 85 7 0 0 7 1 

    86 7 0 0 7 1 

    87 7 0 0 7 1 
    88 7 0 0 7 1 

    89 7 0 0 7 1 
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รายการ 
/ด้าน 

เนื้อหา / องค์ประกอบ 
ข้อ

ค าถาม 
ข้อท่ี 

ผลการตัดสิน 
คะแนน    
ท่ีได้ 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 
( IOC )  1 0 -1 

    90 7 0 0 7 1 

    91 7 0 0 7 1 

 5.3 ด้านความสุข  92 7 0 0 7 1 

    93 6 1 0 6 0.86 

    94 7 0 0 7 1 

    95 7 0 0 7 1 

    96 7 0 0 7 1 
    97 7 0 0 7 1 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 

  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) 

 

Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total              if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

II1          544.8333      1974.7644        .3231           .9808 
II2          544.7667      1966.0471        .4485           .9807 

II3          544.7667      1961.0816        .5486           .9806 

II4          544.7667      1954.5989        .6796           .9805 
II5          544.6667      1963.2644        .5601           .9806 

II6          544.9000      1971.9552        .3575           .9808 
II7          544.5333      1964.2575        .5586           .9806 

II8          544.6000      1966.6621        .4887           .9807 
II9          544.6667      1962.5747        .5755           .9806 

IM1          544.6333      1965.2747        .5164           .9807 

IM2          544.5000      1957.5690        .7299           .9805 
IM3          544.7667      1970.5989        .4050           .9807 

IM4          544.4667      1958.9471        .7174           .9806 
IM5          544.7333      1955.8575        .6482           .9806 

IM6          544.4667      1962.3264        .5518           .9806 

IM7          544.6333      1953.6195        .6894           .9805 
IS1          544.7333      1944.7540        .7899           .9804 

IS2          544.8333      1951.2471        .6933           .9805 
IS3          544.7000      1958.2172        .5418           .9806 

IS4          544.7000      1958.5621        .6667           .9806 
IS5          544.4667      1950.8782        .7956           .9805 

IS6          544.6000      1953.7655        .6902           .9805 

IS7          544.7000      1957.4586        .6128           .9806 
IC1          544.5000      1952.8103        .8430           .9805 

IC2          544.6667      1959.1264        .5785           .9806 
IC3          544.8333      1951.6609        .6856           .9805 

IC4          544.5667      1947.8402        .8168           .9804 

IC5          544.6000      1949.8345        .7692           .9805 
SAT1         544.7000      1958.2172        .5976           .9806 

SAT2         544.5000      1947.7069        .8447           .9804 
SAT3         544.6000      1962.3172        .5866           .9806 

SAT4         544.5333      1962.0506        .6097           .9806 

SAT5         544.4000      1959.8345        .7547           .9806 
COMPLE1      544.6000      1958.8690        .6644           .9806 

COMPLE2      544.4333      1954.8747        .8470           .9805 
COMPLE3      544.7667      1947.5644        .6842           .9805 

COMPLE4      544.7000      1965.9414        .5015           .9807 
COMPLE5      544.6667      1959.0575        .6541           .9806 

COMPLE6      544.6000      1947.8345        .8095           .9805 

COMPET1      544.6333      1947.3437        .6810           .9805 
COMPET2      544.6000      1951.7655        .7304           .9805  
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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) 

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total               if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
COMPET3      544.6667      1956.0920        .6389           .9806 

COMPET4      544.7333      1950.8230        .7493           .9805 

COMPET5      544.6667      1957.4023        .6912           .9806 
TARGET1      544.5333      1957.7057        .7105           .9805 

TARGET2      544.8667      1956.8782        .4723           .9807 
TARGET3      544.8667      1961.9126        .5019           .9807 

TARGET4      544.8000      1959.7517        .5259           .9806 

TARGET5      544.5667      1957.9782        .6925           .9806 
LOYAL1       544.3667      1960.1023        .6630           .9806 

LOYAL2       544.7000      1958.2862        .5963           .9806 
LOYAL3       544.5333      1949.8437        .7863           .9805 

LOYAL4       544.4667      1956.3264        .6794           .9806 
LOYAL5       544.5333      1946.9471        .8459           .9804 

MEMBER1      545.6333      1978.0333        .0756           .9816 

MEMBER2      545.1667      1959.6609        .2824           .9811 
MEMBER3      545.1000      1964.5069        .2582           .9810 

MEMBER4      544.5667      1957.4264        .5629           .9806 
EMO1         544.6667      1958.9195        .5826           .9806 

EMO2         544.7000      1954.0103        .6180           .9806 

EMO3         544.6333      1947.6195        .8094           .9805 
EMO4         544.7000      1946.9069        .7472           .9805 

EMO5         544.5667      1961.2885        .6169           .9806 
APP1         544.8667      1969.9126        .3496           .9808 

APP2         545.0000      1972.4138        .3042           .9808 

APP3         545.0667      1969.1678        .3262           .9808 
APP4         544.7000      1958.3552        .6714           .9806 

INFOR1       544.8000      1947.6138        .7512           .9805 
INFOR2       545.0000      1936.6897        .7839           .9804 

INFOR3       544.8000      1936.9241        .8117           .9804 
INFOR4       544.8000      1936.9241        .8117           .9804 

INSTRU1      544.9667      1955.8264        .4807           .9807 

INSTRU2      544.8667      1955.4989        .5702           .9806 
INSTRU3      545.2000      1952.8552        .4465           .9808 

INSTRU4      544.9333      1961.5126        .3487           .9809 
NERO11       545.7667      1967.9782        .2002           .9812 

NERO12       545.3000      1963.5276        .2246           .9812 

NERO13       545.4000      1976.5241        .1050           .9814 
NERO14       545.7000      1959.1138        .2534           .9813 

NERO15       545.8667      1957.9816        .2983           .9811 
NERO16       545.2667      1947.0989        .3662           .9811 

EXTRA1       545.0667      1941.8575        .5438           .9807 
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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) 

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total               if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
EXTRA2       544.8333      1942.9713        .7785           .9804 

EXTRA3       545.1667      1941.7989        .5312           .9807 

EXTRA4       544.9667      1958.5161        .4703           .9807 
EXTRA5       544.7667      1951.3575        .6743           .9805 

OPEN1        544.7333      1951.0299        .6752           .9805 
OPEN2        544.5667      1943.6333        .8166           .9804 

OPEN3        545.1000      1963.6103        .3026           .9809 

OPEN4        544.9000      1940.5069        .7321           .9805 
OPEN5        545.1333      1947.7057        .5995           .9806 

OPEN6        544.9333      1953.6506        .5045           .9807 
AGRE1        545.1000      1980.2310        .1213           .9810 

AGRE2        544.8667      1970.0506        .3164           .9808 
AGRE3        544.8000      1960.9241        .5042           .9807 

AGRE4        544.5667      1973.0126        .3502           .9808 

AGRE5        544.8667      1971.1540        .2561           .9809 
AGRE6        544.7000      1956.0103        .6417           .9806 

CON1         544.8333      1959.1092        .6066           .9806 
CON2         544.9333      1951.9954        .7257           .9805 

CON3         544.7333      1959.1678        .6577           .9806 

CON4         544.7333      1960.8920        .6187           .9806 
CON5         544.7000      1961.8724        .5925           .9806 

CON6         544.8333      1973.9368        .2683           .9808 
GOOD1        544.8333      1969.7989        .4402           .9807 

GOOD2        544.7000      1966.3552        .4922           .9807 

GOOD3        545.0667      1963.8575        .4172           .9807 
GOOD4        544.8333      1969.6609        .4435           .9807 

GOOD5        544.8667      1957.9126        .6456           .9806 
GOOD6        544.8000      1961.4759        .6230           .9806 

GOOD7        544.6000      1966.5931        .4903           .9807 
GOOD8        544.5333      1964.3954        .5554           .9806 

ACU1         544.7000      1956.2862        .6361           .9806 

ACU2         544.6000      1956.7310        .6307           .9806 
ACU3         544.6333      1953.6885        .6880           .9805 

ACU4         544.6667      1952.6437        .7076           .9805 
ACU5         544.7000      1953.5966        .6898           .9805 

ACU6         544.6000      1950.9379        .7470           .9805 

ACU7         544.9000      1945.7483        .6973           .9805 
HAPPY1       544.5667      1949.8402        .7761           .9805 

HAPPY2       544.5667      1948.8057        .7212           .9805 
HAPPY3       544.5667      1954.5299        .7714           .9805 

HAPPY4       544.5000      1955.0862        .7889           .9805 
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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) 

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total                if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
HAPPY5       544.4000      1954.5241        .7626           .9805 

HAPPY6       544.5333      1951.0851        .7607           .9805 

 
 

 
Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     30.0                    N of Items =125 
 

Alpha =    .9808 
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ภาคผนวก จ 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus groups) 

ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิและเอกสารประกอบการสนทนากลุ่ม 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมสนทนากลุ่ม (Focus groups) 
 

1. ดร.รังสรรค์  มณีเล็ก ผู้อ านวยการส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. ดร.ประสิทธิ์  เขียวศรี รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากร  
   ทางการศึกษา  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

3. ผศ.ดร.พิชัย ไชยสงคราม อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการฝึกหัดครู  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  กรุงเทพฯ 

4. ดร.ศักดา  สถาพรวจนา   อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์   
มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลอลงกรณ์  จ.ปทุมธานี 

5. ดร.ลาวัลย์  ทีค า  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาสิงห์บุรี 

6. ว่าที่ ร.ต.ดร.จิรวัฒน์  นาคพนม ผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและแผน   
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 

7. ดร.เฉลิมชัย  อ้อเสถียร ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดราชปักษี   
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 

8. ดร.วินัย  ปานแดง ผู้อ านวยการโรงเรียนบางเสด็จวิทยาคม  จ.อ่างทอง 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 5 

9. ดร.ด ารงค์  ศรีอร่าม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านซอยสอง   
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 

10. ดร.มยุรีย์  แพร่หลาย ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดขุมทอง   
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
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โครงการสัมมนาระดมความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ  
เรื่อง แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

............................................  
วัตถุประสงค์การสัมมนา 

 เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  ได้น าเสนอข้อคิดเห็น แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
โดยพิจารณาจากปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ที่ได้
จากการวิจัย 

วิธีด าเนินการสัมมนา 

1. การน าเสนอผลการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยความเป็นมาและการด าเนินการวิจัยการ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

2. ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมอภิปราย แสดงความคิดเห็น พร้อมกับให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ 
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

3. สรุปผลการประชุมสัมมนา 

ผู้ร่วมการสัมมนา 

 ผู้ร่วมการประชุมสัมมนา ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เข้าร่วมสนทนากลุ่ม( focus 
group) จ านวน 9 ท่าน ซึ่งประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก หรือผู้ที่เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ านวน  3  คน  

2. ผู้บริหาร การศึกษา หรือนักวิชาการระดับเขตพื้นที่การศึกษาขึ้นไปที่เกี่ยวข้องกับ
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน  3  คน  

3. นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา  หรือเกี่ยวข้องกับการศึกษา  จ านวน  3  คน   
วันเวลา สถานที่จัดสัมมนา 

วันที่  29  มีนาคม  2555    เวลา 13.00 – 15.00 น.  ณ ห้องประชุม 407 (ชั้น 4)       
อาคารประชุมสุข อาชวอ ารุง  คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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เอกสารประกอบการสัมมนา         

1. โครงการสัมมนา (เอกสารหมายเลข 1) 
- โครงการ 
- ก าหนดการ 
- รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (เอกสารหมายเลข 2) 

3. ข้อมูลเบื้องต้นในการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ของผู้ทรงคุณวุฒิ  (เอกสาร
หมายเลข 3) 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้
จริง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



227 
 

ก าหนดการสัมมนาระดมความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ (focus group) 
เรื่อง แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ณ ห้องประชุม 407 (ชั้น 4) อาคารประชุมสุข อาชวอ ารุง   

คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
วันที่ 29  มีนาคม  พ.ศ. 2555  เวลา 13.00 – 15.00 น. 

 
 

13.00 – 13.20  น.   ลงทะเบียน 
13.20 – 14.45  น.   เปิดการสัมมนา 
                              น าเสนอผลการวิจยั โดย นายวัชรพงษ์  แพร่หลาย   ผู้วิจยั  
                              นิสติหลกัสตูรปริญญาครุศาสตรดุษฎบัีณฑิต  สาขาวิชาบริหาร  

      การศึกษา 
- ความเป็นมาและวิธีการด าเนินการวิจัย 
- ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  

 
                                  ประเด็น การอภิปราย ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
                            ของผู้ทรงคณุวุฒิ โดยมีประเด็นดังนี้ 

 

1. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน     

2. ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางข้างต้น 
 
14.45 – 15.00  น.         สรุปผลการประชุมสัมมนา 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
โดยโปรแกรมลิสเรล 
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                                DATE:  3/14/2012 
                                  TIME: 11:20 
 

                                L I S R E L  8.54 
 

                                       BY 
 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

 The following lines were read from file D:\AnalysisO\Path.LPJ: 
 

 TI Path analysis of Leadership 
 !DA NI=22 NO=486 NG MA=CM 
 SY='C:\analysis1\Path.DSF' NG=1 
 SE 
 1 2 3 4 20 21 22 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 / 
 MO NX=15 NY=7 NK=4 NE=2 LY=FU,FI LX=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR PS=DI,FR 

TE=FU,FI TD=FU,FI 
 LE 
 Leader EQ 
 LK 
 motivate commit support personnel 
 FR LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(6,2) LY(7,2) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,2) 
 FR LX(5,2) LX(6,2) LX(7,3) LX(8,3) LX(9,3) LX(10,3) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,4) 
 FR LX(14,4) LX(15,4) BE(1,2) GA(1,1) GA(1,2) GA(1,3) GA(1,4) GA(2,1) GA(2,3) 
 FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 TD 

11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 9 12 TD 12 15 TD 9 3 TD 9 6 TD 10 4 
 FR TD 1 3 TD 2 10 TD 2 12 TD 9 10 TD 8 9 TD 1 2 TD 5 11 TD 2 6 TD 6 7 TD 8 15 

TD 4 10 TD 7 15 TD 8 10 TD 2 5 TD 2 11 TD 4 15 TD 4 7 TD 10 13 TD 13 15 TD 2 4 

TD 11 12 TD 6 15 TD 2 14 TD 5 15 TD 4 12 TD 7 13 TD 1 8 TD 1 13 TD 3 15 TD 7 11 

TD 7 10 TD 9 7 TD 10 5 TD 8 6 TD 10 3 TD 14 1 TD 9 4 TD 11 8 TD 11 10 TD 14 7 TD 

14 8 TD 13 8 TD 11 1 
 FR TD 9 15 TD 4 6 TD 12 13 TD 11 14 TD 11 15 TD 6 10 TD 10 15 TD 1 7 TD 2 9 TD 

3 12 
 FR 

TE(1,1)TE(2,2)TE(3,3)TE(4,4)TE(5,5)TE(6,6)TE(7,7)TE(2,3)TE(3,4)TE(5,7)TE(1,5) TE 

1 2 
 FR TE(2,4) TE(2,5) TE(2,7) TE 2 6 TE 3 7 
 FR TH 5 1 TH 7 1 TH 2 7 TH 1 5  TH 7 2 TH 3 7 TH 8 7 TH 2 4 TH 6 7  TH  1 7 TH 

1 3 TH 9 3 TH 11 2 TH 3 1 TH 6 4 TH 5 2 TH 2 5 TH 13 7 TH 7 1 TH 15 6 TH 6 7 TH 

11 3 TH 4 7 TH 13 1 TH 11 1 TH 12 7 TH 6 3 TH 6 5 TH 1 4 TH 8 3 TH 9 2 TH 2 3 TH 

14 7 TH 4 4 TH 8 2 TH 3 4  TH 13 5 
 VA 1.00 LY(1,1) LY(5,2) 
 PD 
 OU AM RS EF FS SS SC ND=3 IT=1000 AD=OFF 
 

 

 



231 
 
 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

                           Number of Input Variables 22 
                           Number of Y - Variables    7 
                           Number of X - Variables   15 
                           Number of ETA - Variables  2 
                           Number of KSI - Variables  4 
                           Number of Observations   486 
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

         Covariance Matrix        
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II      1.206 
       IM      1.197      1.247 
       IS      1.134      1.170      1.145 
       IC      1.152      1.180      1.141      1.197 
     GOOD      1.092      1.098      1.055      1.075      1.068 
      ACU      1.125      1.140      1.096      1.118      1.071      1.139 
    HAPPY      1.223      1.233      1.179      1.210      1.150      1.204 
      SAT      1.246      1.271      1.206      1.229      1.149      1.205 
   COMPLE      1.132      1.153      1.099      1.130      1.050      1.099 
   COMPET      1.089      1.121      1.069      1.094      1.016      1.060 
   TARGET      1.146      1.165      1.114      1.142      1.067      1.106 
    LOYAL      1.267      1.298      1.231      1.249      1.172      1.216 
   MEMBER      0.909      0.921      0.869      0.876      0.851      0.866 
      EMO      1.126      1.143      1.099      1.123      1.057      1.097 
      APP      1.025      1.054      1.015      1.028      0.965      1.001 
    INFOR      1.068      1.100      1.059      1.066      1.003      1.039 
   INSTRU      0.949      0.965      0.931      0.955      0.898      0.930 
    NEURO     -0.164     -0.189     -0.162     -0.134     -0.112     -0.115 
    EXTRA      0.979      0.993      0.947      0.967      0.923      0.955 
     OPEN      1.024      1.045      1.004      1.021      0.964      1.003 
    AGREE      1.087      1.108      1.066      1.083      1.035      1.068 
      CON      1.151      1.166      1.116      1.138      1.090      1.129 
 

         Covariance Matrix        
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    HAPPY      1.341 
      SAT      1.315      1.368 
   COMPLE      1.181      1.210      1.134 
   COMPET      1.139      1.165      1.083      1.106 
   TARGET      1.206      1.232      1.115      1.084      1.198 
    LOYAL      1.323      1.357      1.224      1.197      1.248      1.430 
   MEMBER      0.964      0.976      0.861      0.840      0.927      0.981 
      EMO      1.189      1.206      1.095      1.056      1.126      1.220 
      APP      1.071      1.085      0.997      0.971      1.015      1.114 
    INFOR      1.126      1.138      1.046      1.021      1.061      1.163 
   INSTRU      1.006      1.007      0.937      0.909      0.960      1.021 
    NEURO     -0.140     -0.163     -0.117     -0.134     -0.128     -0.200 
    EXTRA      1.048      1.049      0.942      0.906      0.945      1.069 
     OPEN      1.074      1.087      1.000      0.970      1.010      1.115 
    AGREE      1.151      1.158      1.055      1.028      1.075      1.188 
      CON      1.220      1.229      1.118      1.075      1.138      1.243 
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         Covariance Matrix        
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MEMBER      1.087 
      EMO      0.919      1.186 
      APP      0.813      1.008      0.991 
    INFOR      0.860      1.067      0.988      1.094 
   INSTRU      0.765      0.958      0.875      0.943      0.937 
    NEURO     -0.143     -0.117     -0.139     -0.134     -0.080      0.526 
    EXTRA      0.745      0.968      0.864      0.922      0.799     -0.166 
     OPEN      0.781      1.001      0.917      0.963      0.868     -0.133 
    AGREE      0.842      1.070      0.977      1.026      0.917     -0.110 
      CON      0.873      1.113      1.012      1.061      0.949     -0.116 
 

         Covariance Matrix        
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
    EXTRA      1.063 
     OPEN      0.899      0.979 
    AGREE      0.934      0.982      1.104 
      CON      0.977      1.022      1.103      1.188 
 

 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
 

              Leader         EQ 
            --------   -------- 
       II          0          0 
       IM          1          0 
       IS          2          0 
       IC          3          0 
     GOOD          0          0 
      ACU          0          4 
    HAPPY          0          5 
 

         LAMBDA-X     
 

            motivate     commit    support   personne 
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT          6          0          0          0 
   COMPLE          7          0          0          0 
   COMPET          8          0          0          0 
   TARGET          0          9          0          0 
    LOYAL          0         10          0          0 
   MEMBER          0         11          0          0 
      EMO          0          0         12          0 
      APP          0          0         13          0 
    INFOR          0          0         14          0 
   INSTRU          0          0         15          0 
    NEURO          0          0          0         16 
    EXTRA          0          0          0         17 
     OPEN          0          0          0         18 
    AGREE          0          0          0         19 
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      CON          0          0          0         20 
 

         BETA         
 

              Leader         EQ 
            --------   -------- 
   Leader          0         21 
       EQ          0          0 
 

         GAMMA        
 

            motivate     commit    support   personne 
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader         22         23         24         25 
       EQ         26          0         27          0 
 

         PHI          
 

            motivate     commit    support   personne 
            --------   --------   --------   -------- 
 motivate          0 
   commit         28          0 
  support         29         30          0 
 personne         31         32         33          0 
 

         PSI          
 

              Leader         EQ 
            --------   -------- 
                  34         35 
 

         THETA-EPS    
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II         36 
       IM         37         38 
       IS          0         39         40 
       IC          0         41         42         43 
     GOOD         44         45          0          0         46 
      ACU          0         47          0          0          0         48 
    HAPPY          0         49         50          0         51          0 
 

         THETA-EPS    
 

               HAPPY 
            -------- 
    HAPPY         52 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT          0          0         53         54         55          0 
   COMPLE          0          0         58         59         60          0 
   COMPET         64          0          0         65          0          0 
   TARGET          0          0          0         69          0          0 
    LOYAL         73         74          0          0          0          0 
   MEMBER          0          0         77         78         79          0 
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      EMO         84         85          0          0          0          0 
      APP          0         90         91          0          0          0 
    INFOR          0         96         97          0          0          0 
   INSTRU          0          0          0          0          0          0 
    NEURO        114        115        116          0          0          0 
    EXTRA          0          0          0          0          0          0 
     OPEN        131          0          0          0        132          0 
    AGREE          0          0          0          0          0          0 
      CON          0          0          0          0          0        147 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

               HAPPY 
            -------- 
      SAT         56 
   COMPLE         61 
   COMPET         66 
   TARGET         70 
    LOYAL          0 
   MEMBER         80 
      EMO          0 
      APP         92 
    INFOR          0 
   INSTRU          0 
    NEURO          0 
    EXTRA        124 
     OPEN        133 
    AGREE        140 
      CON          0 
 

         THETA-DELTA  
 

                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT         57 
   COMPLE         62         63 
   COMPET         67          0         68 
   TARGET          0         71          0         72 
    LOYAL          0         75          0          0         76 
   MEMBER          0         81          0         82          0         83 
      EMO         86          0          0         87          0         88 
      APP         93          0          0          0          0         94 
    INFOR          0         98         99        100          0        101 
   INSTRU          0        105        106        107        108        109 
    NEURO        117        118          0          0        119          0 
    EXTRA          0        125        126        127          0          0 
     OPEN        134          0          0          0          0          0 
    AGREE        141        142          0          0          0          0 
      CON          0          0        148        149        150        151 
 

         THETA-DELTA  
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      EMO         89 
      APP          0         95 
    INFOR        102        103        104 
   INSTRU        110        111        112        113 
    NEURO        120        121          0        122        123 
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    EXTRA          0          0        128          0        129        130 
     OPEN        135        136          0        137          0        138 
    AGREE        143        144          0          0        145          0 
      CON        152        153        154        155        156        157 
 

         THETA-DELTA  
 

                OPEN      AGREE        CON 
            --------   --------   -------- 
     OPEN        139 
    AGREE          0        146 
      CON        158          0        159 

  
 

 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Number of Iterations = 85 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 

         LAMBDA-Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      1.000       - -  

  
       IM      1.019       - -  
             (0.010) 
             100.226 

  
       IS      0.975       - -  
             (0.012) 
              81.497 

  
       IC      0.992       - -  
             (0.013) 
              75.888 

  
     GOOD       - -       1.000 

  
      ACU       - -       1.036 
                        (0.012) 
                         89.859 

  
    HAPPY       - -       1.124 
                        (0.015) 
                         76.777 

  
 

         LAMBDA-X     
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.163       - -        - -        - -  
             (0.038) 
              30.754 
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   COMPLE      1.057       - -        - -        - -  
             (0.034) 
              30.674 

  
   COMPET      1.023       - -        - -        - -  
             (0.035) 
              29.514 

  
   TARGET       - -       1.065       - -        - -  
                        (0.036) 
                         29.494 

  
    LOYAL       - -       1.173       - -        - -  
                        (0.039) 
                         29.989 

  
   MEMBER       - -       0.836       - -        - -  
                        (0.039) 
                         21.355 

  
      EMO       - -        - -       1.052       - -  
                                   (0.036) 
                                    29.102 

  
      APP       - -        - -       0.959       - -  
                                   (0.033) 
                                    28.946 

  
    INFOR       - -        - -       0.997       - -  
                                   (0.035) 
                                    28.342 

  
   INSTRU       - -        - -       0.889       - -  
                                   (0.033) 
                                    26.565 

  
    NEURO       - -        - -        - -       0.126 
                                              (0.032) 
                                                3.865 

  
    EXTRA       - -        - -        - -      -0.913 
                                              (0.037) 
                                              -24.991 

  
     OPEN       - -        - -        - -      -0.961 
                                              (0.033) 
                                              -29.383 

  
    AGREE       - -        - -        - -      -1.023 
                                              (0.035) 
                                              -29.597 

  
      CON       - -        - -        - -      -1.078 
                                              (0.035) 
                                              -30.428 
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         BETA         
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -       0.044 
                        (0.093) 
                          2.471 

  
       EQ       - -        - -  

  
 

         GAMMA        
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.221      0.603     0.559     0.770 
             (0.262)    (0.341)    (0.378)    (0.412) 
               2.844      2.769     2.479     2.869 

  
       EQ      0.348       - -       0.664       - -  
             (0.067)               (0.069) 
               5.212                 9.622 

  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

              Leader         EQ   motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader      1.163 
       EQ      1.085      1.033 
 motivate      1.072      1.000      1.000 
   commit      1.075      1.003      0.995      1.000 
  support      1.072      1.006      0.982      0.989      1.000 
 personne      1.066      1.008      0.982      0.988      1.004      1.000 
 

         PHI          
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
 motivate      1.000 

  
   commit      0.995      1.000 
             (0.002) 
             556.160 

  
  support      0.982      0.989      1.000 
             (0.003)    (0.002) 
             360.244    435.356 

  
 personne      0.982      0.988      1.004      1.000 
             (0.002)    (0.002)    (0.002) 
             423.075    432.850    528.374 

  
 

         PSI          
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         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
               0.009      0.018 
             (0.004)    (0.002) 
               2.243      8.088 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
               0.992      0.983 
 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
               0.992      0.983 
 

         Reduced Form                 
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.236      0.603     0.588     0.770 
             (0.259)    (0.341)    (0.400)    (0.412) 
               2.911      2.769     2.325      2.869 

  
       EQ      0.348       - -       0.664       - -  
             (0.067)               (0.069) 
               5.212                 9.622 

  
 

         THETA-EPS    
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II      0.044 
             (0.003) 
              12.764 

  
       IM      0.013      0.039 
             (0.003)    (0.003) 
               5.146     11.412 

  
       IS       - -       0.014      0.039 
                        (0.002)    (0.003) 
                          5.736     11.856 

  
       IC       - -       0.005      0.016      0.053 
                        (0.002)    (0.003)    (0.004) 
                          1.914      5.571     12.707 

  
     GOOD      0.006     -0.004       - -        - -       0.034 
             (0.002)    (0.002)                          (0.003) 
               2.860     -1.999                           11.264 
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      ACU       - -      -0.004       - -        - -        - -       0.029 
                        (0.002)                                     (0.002) 
                         -2.153                                      12.600 

  
    HAPPY       - -      -0.009     -0.008       - -      -0.012       - -  
                        (0.002)    (0.002)               (0.002) 
                         -4.266     -4.421                -5.341 

  
 

         THETA-EPS    
 

               HAPPY    
            -------- 
    HAPPY      0.035 
             (0.003) 
              10.262 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.964      0.969      0.966      0.956      0.968      0.975 
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

               HAPPY    
            -------- 
               0.974 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -        - -      -0.010     -0.007     -0.012       - -  
                                   (0.002)    (0.002)    (0.002) 
                                    -4.610     -2.905     -5.615 

  
   COMPLE       - -        - -      -0.005      0.006     -0.006       - -  
                                   (0.002)    (0.002)    (0.002) 
                                    -2.758      2.389     -3.147 

  
   COMPET     -0.008       - -        - -       0.005       - -        - -  
             (0.002)                          (0.003) 
              -3.095                            1.831 

  
   TARGET       - -        - -        - -       0.006       - -        - -  
                                              (0.003) 
                                                2.496 

  
    LOYAL      0.007      0.011       - -        - -        - -        - -  
             (0.003)    (0.002) 
               2.608      4.756 

  
   MEMBER       - -        - -      -0.008     -0.018      0.017       - -  
                                   (0.005)    (0.007)    (0.006) 
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                                    -1.584     -2.742      2.968 

  
      EMO     -0.002     -0.005       - -        - -        - -        - -  
             (0.003)    (0.003) 
              -0.700     -1.802 

  
      APP       - -       0.007      0.009       - -        - -        - -  
                        (0.003)    (0.003) 
                          2.719      3.508 

  
    INFOR       - -       0.012      0.015       - -        - -        - -  
                        (0.002)    (0.003) 
                          4.790      5.970 

  
   INSTRU       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

  
    NEURO     -0.030     -0.046     -0.029       - -        - -        - -  
             (0.007)    (0.007)    (0.006) 
              -4.136     -6.424     -4.894 

  
    EXTRA       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

  
     OPEN     -0.001       - -        - -        - -      -0.006       - -  
             (0.002)                                     (0.002) 
              -0.591                                      -2.389 

  
    AGREE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  

  
      CON       - -        - -        - -        - -        - -       0.003 
                                                                    (0.002) 
                                                                      1.719 

  
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

               HAPPY    
            -------- 
      SAT      0.008 
             (0.002) 
               3.403 

  
   COMPLE     -0.009 
             (0.002) 
              -4.040 

  
   COMPET     -0.010 
             (0.003) 
              -3.301 

  
   TARGET      0.006 
             (0.003) 
               2.479 

  
    LOYAL       - -  

  
   MEMBER      0.020 
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             (0.006) 
               3.388 

  
      EMO       - -  

  
      APP     -0.014 
             (0.003) 
              -4.981 

  
    INFOR       - -  

  
   INSTRU       - -  

  
    NEURO       - -  

  
    EXTRA      0.010 
             (0.005) 
               2.215 

  
     OPEN     -0.014 
             (0.003) 
              -4.917 

  
    AGREE     -0.007 
             (0.003) 
              -2.719 

  
      CON       - -  

  
 

         THETA-DELTA  
 

                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.015 
             (0.004) 
               3.553 

  
   COMPLE     -0.019      0.017 
             (0.003)    (0.003) 
              -5.476      6.202 

  
   COMPET     -0.026       - -       0.059 
             (0.004)               (0.004) 
              -7.339                13.772 

  
   TARGET       - -      -0.005       - -       0.065 
                        (0.002)               (0.005) 
                         -2.293                13.552 

  
    LOYAL       - -      -0.008       - -        - -       0.053 
                        (0.002)                          (0.005) 
                         -3.793                           11.706 

  
   MEMBER       - -      -0.018       - -       0.035       - -       0.392 
                        (0.005)               (0.008)               (0.025) 
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                         -3.558                 4.605                15.525 

  
      EMO      0.004       - -        - -       0.018       - -       0.054 
             (0.003)                          (0.004)               (0.009) 
               1.569                            4.736                 6.049 

  
      APP     -0.010       - -        - -        - -        - -       0.020 
             (0.002)                                                (0.008) 
              -3.889                                                  2.663 

  
    INFOR       - -       0.010      0.015      0.009       - -       0.041 
                        (0.002)    (0.004)    (0.004)               (0.009) 
                          4.144      4.223      2.439                 4.642 

  
   INSTRU       - -       0.014      0.012      0.022     -0.009      0.038 
                        (0.003)    (0.004)    (0.005)    (0.004)    (0.011) 
                          4.381      2.665      4.864     -2.369      3.619 

  
    NEURO     -0.017      0.012       - -        - -      -0.050       - -  
             (0.007)    (0.006)                          (0.008) 
              -2.558      2.044                           -5.879 

  
    EXTRA       - -      -0.008     -0.014     -0.016       - -        - -  
                        (0.004)    (0.006)    (0.005) 
                         -2.074     -2.461     -2.979 

  
     OPEN     -0.010       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.003) 
              -4.003 

  
    AGREE     -0.008     -0.006       - -        - -        - -        - -  
             (0.003)    (0.002) 
              -3.043     -2.929 

  
      CON       - -        - -      -0.006      0.006     -0.005     -0.017 
                                   (0.002)    (0.003)    (0.003)    (0.006) 
                                    -2.343      2.235     -1.786     -2.823 

  
 

         THETA-DELTA  
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      EMO      0.079 
             (0.006) 
              12.732 

  
      APP       - -       0.071 
                        (0.006) 
                         12.971 

  
    INFOR      0.019      0.033      0.102 
             (0.004)    (0.005)    (0.007) 
               4.566      7.225     14.974 

  
   INSTRU      0.024      0.022      0.060      0.147 
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             (0.005)    (0.005)    (0.006)    (0.010) 
               4.407      4.590      9.932     15.212 

  
    NEURO      0.016     -0.021       - -       0.029      0.500 
             (0.009)    (0.008)               (0.010)    (0.032) 
               1.797     -2.590                 2.878     15.713 

  
    EXTRA       - -        - -       0.018       - -      -0.041      0.229 
                                   (0.005)               (0.014)    (0.015) 
                                     3.434                -2.988     15.253 

  
     OPEN     -0.014     -0.010       - -       0.010       - -       0.022 
             (0.004)    (0.003)               (0.004)               (0.006) 
              -3.782     -2.992                 2.698                 3.773 

  
    AGREE     -0.011     -0.010       - -        - -       0.016       - -  
             (0.004)    (0.003)                          (0.008) 
              -2.821     -2.921                            2.067 

  
      CON     -0.026     -0.026     -0.016     -0.014      0.010     -0.009 
             (0.004)    (0.004)    (0.004)    (0.004)    (0.006)    (0.005) 
              -6.375     -7.122     -4.618     -3.495      1.575     -1.913 

  
 

         THETA-DELTA  
 

                OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   -------- 
     OPEN      0.056 
             (0.005) 
              12.432 

  
    AGREE       - -       0.056 
                        (0.004) 
                         13.830 

  
      CON     -0.013       - -       0.027 
             (0.003)               (0.003) 
              -4.772                 8.726 

  
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.989      0.985      0.947      0.946      0.963      0.641 
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.933      0.928      0.907      0.843      0.031      0.785 
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

                OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   -------- 
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               0.943      0.949      0.977 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 94 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 114.510 (P = 0.0740) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 113.981 (P = 0.0788) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 19.981 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 51.064) 

  
                        Minimum Fit Function Value = 0.236 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0412 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.105) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0209 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0335) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.891 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.849 ; 0.955) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.043 
                      ECVI for Independence Model = 179.309 

  
    Chi-Square for Independence Model with 231 Degrees of Freedom = 86920.724 
                           Independence AIC = 86964.724 
                               Model AIC = 431.981 
                             Saturated AIC = 506.000 
                          Independence CAIC = 87078.821 
                              Model CAIC = 1256.589 
                            Saturated CAIC = 1818.111 

  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.999 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.999 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.406 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.997 

  
                            Critical N (CN) = 546.548 

  

  
                    Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00462 
                            Standardized RMR = 0.00535 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.979 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.944 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.364 
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II      1.207 
       IM      1.198      1.246 
       IS      1.134      1.169      1.144 
       IC      1.154      1.180      1.141      1.198 
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     GOOD      1.092      1.102      1.058      1.077      1.068 
      ACU      1.125      1.142      1.097      1.116      1.071      1.139 
    HAPPY      1.220      1.234      1.181      1.210      1.149      1.204 
      SAT      1.247      1.270      1.206      1.230      1.150      1.205 
   COMPLE      1.133      1.154      1.100      1.130      1.051      1.095 
   COMPET      1.090      1.118      1.070      1.094      1.023      1.061 
   TARGET      1.145      1.166      1.116      1.142      1.068      1.107 
    LOYAL      1.268      1.296      1.229      1.251      1.176      1.219 
   MEMBER      0.898      0.915      0.868      0.874      0.855      0.869 
      EMO      1.126      1.144      1.100      1.119      1.058      1.097 
      APP      1.028      1.055      1.012      1.020      0.965      1.000 
    INFOR      1.069      1.101      1.057      1.061      1.003      1.039 
   INSTRU      0.953      0.971      0.930      0.946      0.894      0.927 
    NEURO     -0.164     -0.182     -0.160     -0.133     -0.127     -0.131 
    EXTRA      0.973      0.991      0.948      0.965      0.920      0.954 
     OPEN      1.023      1.043      0.999      1.016      0.963      1.004 
    AGREE      1.091      1.111      1.064      1.082      1.032      1.070 
      CON      1.148      1.170      1.120      1.140      1.087      1.129 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    HAPPY      1.340 
      SAT      1.315      1.368 
   COMPLE      1.179      1.210      1.134 
   COMPET      1.140      1.164      1.082      1.106 
   TARGET      1.207      1.233      1.115      1.085      1.199 
    LOYAL      1.322      1.357      1.225      1.194      1.249      1.429 
   MEMBER      0.962      0.967      0.862      0.851      0.926      0.981 
      EMO      1.189      1.206      1.092      1.058      1.127      1.221 
      APP      1.070      1.086      0.996      0.964      1.011      1.113 
    INFOR      1.127      1.139      1.046      1.018      1.059      1.157 
   INSTRU      1.005      1.016      0.937      0.906      0.959      1.023 
    NEURO     -0.142     -0.161     -0.118     -0.126     -0.132     -0.195 
    EXTRA      1.045      1.043      0.939      0.903      0.945      1.058 
     OPEN      1.075      1.087      0.998      0.966      1.012      1.114 
    AGREE      1.153      1.161      1.057      1.029      1.078      1.186 
      CON      1.221      1.231      1.119      1.078      1.141      1.244 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MEMBER      1.091 
      EMO      0.924      1.186 
      APP      0.814      1.009      0.992 
    INFOR      0.865      1.068      0.989      1.097 
   INSTRU      0.774      0.959      0.876      0.947      0.938 
    NEURO     -0.104     -0.117     -0.142     -0.126     -0.083      0.516 
    EXTRA      0.754      0.964      0.879      0.932      0.815     -0.155 
     OPEN      0.794      1.001      0.916      0.962      0.869     -0.121 
    AGREE      0.846      1.070      0.976      1.025      0.914     -0.112 
      CON      0.873      1.113      1.012      1.063      0.948     -0.125 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
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    EXTRA      1.062 
     OPEN      0.899      0.979 
    AGREE      0.934      0.983      1.103 
      CON      0.975      1.022      1.103      1.188 
 

         Fitted Residuals 
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II     -0.001 
       IM     -0.001      0.001 
       IS      0.000      0.001      0.000 
       IC     -0.002     -0.001      0.000      0.000 
     GOOD      0.000     -0.004     -0.004     -0.002      0.000 
      ACU      0.001     -0.002     -0.001      0.002      0.000      0.000 
    HAPPY      0.003      0.000     -0.001      0.000      0.001      0.000 
      SAT      0.000      0.001      0.000     -0.001     -0.002     -0.001 
   COMPLE     -0.001     -0.001     -0.001      0.000     -0.001      0.003 
   COMPET      0.000      0.003     -0.001      0.000     -0.008     -0.001 
   TARGET      0.002     -0.002     -0.002      0.000     -0.001     -0.002 
    LOYAL     -0.001      0.002      0.002     -0.002     -0.004     -0.004 
   MEMBER      0.011      0.006      0.002      0.002     -0.004     -0.003 
      EMO      0.000     -0.001      0.000      0.004     -0.001      0.000 
      APP     -0.003     -0.001      0.004      0.007      0.000      0.001 
    INFOR     -0.001     -0.001      0.002      0.005      0.000     -0.001 
   INSTRU     -0.004     -0.006      0.001      0.009      0.004      0.003 
    NEURO      0.000     -0.006     -0.002     -0.001      0.014      0.017 
    EXTRA      0.006      0.002     -0.001      0.001      0.003      0.001 
     OPEN      0.002      0.002      0.006      0.005      0.001     -0.001 
    AGREE     -0.004     -0.004      0.002      0.000      0.003     -0.002 
      CON      0.002     -0.004     -0.004     -0.002      0.004      0.000 
 

         Fitted Residuals 
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    HAPPY      0.001 
      SAT      0.001      0.001 
   COMPLE      0.002      0.000      0.000 
   COMPET     -0.001      0.001      0.001      0.000 
   TARGET     -0.001     -0.001      0.000     -0.001     -0.001 
    LOYAL      0.001      0.000     -0.001      0.003     -0.001      0.001 
   MEMBER      0.002      0.009     -0.001     -0.011      0.001      0.001 
      EMO      0.000      0.000      0.003     -0.002     -0.001     -0.001 
      APP      0.001     -0.001      0.001      0.007      0.004      0.001 
    INFOR     -0.001     -0.001      0.000      0.004      0.001      0.006 
   INSTRU      0.001     -0.009      0.000      0.003      0.000     -0.002 
    NEURO      0.002     -0.002      0.002     -0.007      0.004     -0.005 
    EXTRA      0.003      0.006      0.003      0.003      0.000      0.011 
     OPEN     -0.001     -0.001      0.003      0.004     -0.002      0.001 
    AGREE     -0.002     -0.004     -0.001     -0.001     -0.003      0.001 
      CON     -0.001     -0.002     -0.001     -0.002     -0.003     -0.001 
 

         Fitted Residuals 
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MEMBER     -0.003 
      EMO     -0.005     -0.001 
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      APP      0.000     -0.001      0.000 
    INFOR     -0.005     -0.001     -0.001     -0.003 
   INSTRU     -0.009     -0.001      0.000     -0.004     -0.001 
    NEURO     -0.039      0.000      0.003     -0.008      0.003      0.010 
    EXTRA     -0.009      0.004     -0.015     -0.010     -0.016     -0.011 
     OPEN     -0.013      0.000      0.001      0.001     -0.001     -0.012 
    AGREE     -0.004     -0.001      0.001      0.001      0.003      0.002 
      CON      0.000      0.000      0.000     -0.002      0.000      0.009 
 

         Fitted Residuals 
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
    EXTRA      0.001 
     OPEN      0.000      0.000 
    AGREE      0.000     -0.002      0.000 
      CON      0.002      0.000      0.000     -0.001 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.039 
   Median Fitted Residual =    0.000 
  Largest Fitted Residual =    0.017 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 3|9  
 - 3|  
 - 2|  
 - 2|  
 - 1|65  
 - 1|32110  
 - 0|99988766555  
 - 0|444444444444433333322222222222222222222111111111111111111111111111111111+71 
   0|11111111111111111111111111111112222222222222222223333333333333333444444444  
   0|556666677999  
   1|0114  
   1|7 
 

         Standardized Residuals   
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II     -2.207 
       IM     -1.101      0.907 
       IS      0.296      0.718      0.241 
       IC     -1.297     -0.549      0.162     -0.699 
     GOOD     -0.184     -2.765     -1.901     -0.807      0.671 
      ACU      0.335     -2.000     -0.789      0.873      0.235      1.643 
    HAPPY      1.393     -0.268     -1.054     -0.056      1.011     -0.061 
      SAT     -0.135      0.945     -0.056     -1.086     -1.362     -0.415 
   COMPLE     -1.099     -0.970     -0.689      0.215     -0.781      2.102 
   COMPET     -0.064      1.532     -0.277     -0.154     -2.701     -0.225 
   TARGET      0.705     -0.869     -1.062     -0.284     -0.520     -0.635 
    LOYAL     -0.589      1.816      1.187     -0.919     -1.536     -1.522 
   MEMBER      1.742      1.000      0.406      0.698     -0.773     -0.462 
      EMO     -0.068     -0.942     -0.208      1.296     -0.473      0.184 
      APP     -1.253     -0.628      2.452      2.891      0.074      0.479 
    INFOR     -0.350     -0.230      0.862      1.590      0.002     -0.285 
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   INSTRU     -1.090     -1.835      0.401      2.148      1.050      0.945 
    NEURO      0.063     -1.529     -0.453     -0.100      2.158      2.658 
    EXTRA      1.050      0.416     -0.221      0.218      0.580      0.286 
     OPEN      0.844      0.839      2.331      1.731      0.470     -0.547 
    AGREE     -1.413     -1.586      0.925      0.067      1.451     -1.090 
      CON      1.210     -2.608     -2.234     -0.937      2.447     -0.146 
 

         Standardized Residuals   
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    HAPPY      0.431 
      SAT      0.402      0.648 
   COMPLE      1.434     -0.282      0.652 
   COMPET     -0.694      0.739      1.049     -0.215 
   TARGET     -0.406     -0.580      0.177     -0.337     -1.268 
    LOYAL      0.305     -0.042     -0.595      1.112     -1.104      1.159 
   MEMBER      0.470      2.027     -0.254     -1.578      0.684      0.155 
      EMO     -0.164     -0.212      1.241     -0.429     -0.643     -0.436 
      APP      0.374     -0.612      0.337      2.009      1.329      0.225 
    INFOR     -0.400     -0.293      0.255      1.396      0.491      1.608 
   INSTRU      0.243     -2.338     -0.052      1.023      0.126     -0.739 
    NEURO      0.290     -0.431      0.336     -0.768      0.414     -1.110 
    EXTRA      0.957      1.155      0.786      0.805      0.045      1.867 
     OPEN     -0.773     -0.475      1.208      1.185     -0.574      0.358 
    AGREE     -1.504     -2.218     -1.057     -0.328     -0.984      0.486 
      CON     -0.651     -1.318     -0.448     -1.391     -1.687     -0.619 
 

         Standardized Residuals   
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MEMBER     -1.177 
      EMO     -1.783     -0.668 
      APP     -0.108     -0.340     -0.217 
    INFOR     -1.213     -0.693     -0.562     -1.645 
   INSTRU     -1.994     -0.727     -0.040     -1.821     -0.787 
    NEURO     -1.909      0.038      0.598     -0.896      0.529      2.318 
    EXTRA     -0.665      0.783     -2.897     -2.576     -2.107     -1.627 
     OPEN     -1.677     -0.135      0.482      0.342     -0.494     -1.750 
    AGREE     -0.486     -0.417      0.867      0.402      0.798      0.558 
      CON     -0.068     -0.033     -0.062     -1.515      0.257      2.817 
 

         Standardized Residuals   
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
    EXTRA      0.721 
     OPEN     -0.100     -0.128 
    AGREE     -0.017     -0.892      0.683 
      CON      0.808     -0.219      0.007     -0.832 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -2.897 
   Median Standardized Residual =   -0.108 
  Largest Standardized Residual =    2.891 
 

 Stemleaf Plot 
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 - 2|98766  
 - 2|3222100  
 - 1|99888777666655555  
 - 1|444333322111111111100  
 - 0|999999888888887777777776666666666555555555  
 - 0|44444444333333333332222222222211111111111111100000000  
   0|111122222222223333333333444444444  
   0|5555555666677777777788888889999999  
   1|00000011222222233444  
   1|556667789  
   2|00112334  
   2|5789 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     GOOD and       IM  -2.765 
 Residual for   COMPET and     GOOD  -2.701 
 Residual for    EXTRA and      APP  -2.897 
 Residual for    EXTRA and    INFOR  -2.576 
 Residual for      CON and       IM  -2.608 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      APP and       IC   2.891 
 Residual for    NEURO and      ACU   2.658 
 Residual for      CON and    NEURO   2.817 
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

                         Qplot of Standardized Residuals 
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 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II       - -       1.257 
       IM       - -       3.282 
       IS       - -       0.023 
       IC       - -       0.449 
     GOOD      4.086       - -  
      ACU      2.474       - -  
    HAPPY      0.727       - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II       - -       0.127 
       IM       - -      -0.231 
       IS       - -      -0.014 
       IC       - -       0.072 
     GOOD     -0.242       - -  
      ACU      0.260       - -  
    HAPPY      0.120       - -  
 

         Modification Indices for LAMBDA-X        
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -       1.056      0.275      0.749 
   COMPLE       - -       0.032      0.051      0.375 
   COMPET       - -       1.622      0.134      0.026 
   TARGET      0.215       - -       0.770      0.183 
    LOYAL      0.599       - -       1.293      0.512 
   MEMBER      0.330       - -       0.226      0.516 
      EMO      0.279      0.038       - -       0.593 
      APP      0.635      0.854       - -       0.006 
    INFOR      0.396      0.626       - -       0.002 
   INSTRU      4.206      3.789       - -       0.080 
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    NEURO      0.030      0.013      3.737       - -  
    EXTRA      0.673      0.760      0.001       - -  
     OPEN      1.084      0.665      1.156       - -  
    AGREE      0.583      0.295      0.913       - -  
      CON      0.769      0.798      0.020       - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-X     
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -      -0.552     -0.051      0.081 
   COMPLE       - -       0.073      0.019     -0.047 
   COMPET       - -       0.654      0.039     -0.015 
   TARGET      0.126       - -      -0.107      0.051 
    LOYAL     -0.250       - -       0.164     -0.099 
   MEMBER      0.277       - -      -0.116      0.193 
      EMO      0.073      0.038       - -       0.288 
      APP      0.098      0.152       - -      -0.023 
    INFOR      0.060      0.101       - -      -0.011 
   INSTRU     -0.223     -0.303       - -      -0.090 
    NEURO      0.044      0.036     -1.485       - -  
    EXTRA      0.116      0.157      0.010       - -  
     OPEN      0.092      0.094      0.289       - -  
    AGREE     -0.081     -0.070     -0.254       - -  
      CON     -0.090     -0.125     -0.040       - -  
 

         Modification Indices for BETA            
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -        - -  
       EQ      0.005       - -  
 

         Expected Change for BETA         
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -        - -  
       EQ     -0.027       - -  
 

         Modification Indices for GAMMA           
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader       - -        - -        - -        - -  
       EQ       - -       0.460       - -       0.403 
 

         Expected Change for GAMMA        
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader       - -        - -        - -        - -  
       EQ       - -      -0.204       - -      -0.267 
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
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                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II       - -  
       IM       - -        - -  
       IS      1.040       - -        - -  
       IC      1.040       - -        - -        - -  
     GOOD       - -        - -       0.424      0.004       - -  
      ACU      0.015       - -       0.003      0.079      0.004       - -  
    HAPPY      0.095       - -        - -       0.004       - -       0.004 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

               HAPPY    
            -------- 
    HAPPY       - -  
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II       - -  
       IM       - -        - -  
       IS      0.002       - -        - -  
       IC     -0.002       - -        - -        - -  
     GOOD       - -        - -      -0.001      0.000       - -  
      ACU      0.000       - -       0.000      0.000      0.000       - -  
    HAPPY      0.001       - -        - -       0.000       - -       0.000 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

               HAPPY    
            -------- 
    HAPPY       - -  
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.275      3.018       - -        - -        - -       0.045 
   COMPLE      0.132      0.266       - -        - -        - -       1.879 
   COMPET       - -       2.831      2.713       - -       4.240      0.094 
   TARGET      0.692      0.218      0.481       - -       0.021      0.205 
    LOYAL       - -        - -       1.216      1.489      0.044      0.867 
   MEMBER      1.569      0.000       - -        - -        - -       0.007 
      EMO       - -        - -       0.294      0.316      0.325      0.189 
      APP      0.844       - -        - -       2.374      0.000      0.415 
    INFOR      0.176       - -        - -       0.090      0.118      0.510 
   INSTRU      0.019      0.968      0.004      2.307      0.068      0.274 
    NEURO       - -        - -        - -       0.914      0.936      2.839 
    EXTRA      0.461      0.081      1.028      0.234      0.015      0.188 
     OPEN       - -       0.061      1.545      0.000       - -       1.065 
    AGREE      3.174      0.751      3.405      0.254      1.399      1.152 
      CON      4.419      0.940      1.611      0.030      1.907       - -  
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

               HAPPY    
            -------- 
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      SAT       - -  
   COMPLE       - -  
   COMPET       - -  
   TARGET       - -  
    LOYAL      0.693 
   MEMBER       - -  
      EMO      0.487 
      APP       - -  
    INFOR      0.098 
   INSTRU      0.852 
    NEURO      0.361 
    EXTRA       - -  
     OPEN       - -  
    AGREE       - -  
      CON      1.109 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT     -0.002      0.004       - -        - -        - -       0.000 
   COMPLE     -0.001     -0.001       - -        - -        - -       0.003 
   COMPET       - -       0.004     -0.004       - -      -0.006      0.001 
   TARGET      0.002     -0.001     -0.002       - -       0.000     -0.001 
    LOYAL       - -        - -       0.003     -0.003     -0.001     -0.002 
   MEMBER      0.007      0.000       - -        - -        - -      -0.001 
      EMO       - -        - -      -0.001      0.002     -0.002      0.001 
      APP     -0.003       - -        - -       0.005      0.000      0.002 
    INFOR     -0.001       - -        - -      -0.001      0.001     -0.002 
   INSTRU      0.000     -0.003      0.000      0.005      0.001      0.001 
    NEURO       - -        - -        - -      -0.007      0.006      0.009 
    EXTRA      0.003      0.001     -0.004     -0.002      0.001      0.002 
     OPEN       - -       0.001      0.002      0.000       - -      -0.003 
    AGREE     -0.004     -0.002      0.004     -0.001      0.003     -0.003 
      CON      0.004     -0.002     -0.002      0.000      0.003       - -  
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

               HAPPY    
            -------- 
      SAT       - -  
   COMPLE       - -  
   COMPET       - -  
   TARGET       - -  
    LOYAL      0.002 
   MEMBER       - -  
      EMO     -0.002 
      APP       - -  
    INFOR     -0.001 
   INSTRU      0.003 
    NEURO     -0.004 
    EXTRA       - -  
     OPEN       - -  
    AGREE       - -  
      CON     -0.003 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER    



254 
 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -  
   COMPLE       - -        - -  
   COMPET       - -       0.555       - -  
   TARGET      0.179       - -       0.157       - -  
    LOYAL      1.035       - -       0.500      0.600       - -  
   MEMBER      1.306       - -       1.903       - -       0.600       - -  
      EMO       - -       1.672      0.250       - -       0.296       - -  
      APP       - -       1.762      2.366      1.478      0.701       - -  
    INFOR      0.174       - -        - -        - -       1.230       - -  
   INSTRU      4.482       - -        - -        - -        - -        - -  
    NEURO       - -        - -       0.123      1.588       - -       3.879 
    EXTRA      0.042       - -        - -        - -       1.285      0.620 
     OPEN       - -       0.101      0.383      0.116      1.042      1.096 
    AGREE       - -        - -       0.220      0.642      3.201      0.126 
      CON      0.006      0.248       - -        - -        - -        - -  
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      EMO       - -  
      APP      0.441       - -  
    INFOR       - -        - -        - -  
   INSTRU       - -        - -        - -        - -  
    NEURO       - -        - -       0.132       - -        - -  
    EXTRA      2.484      4.049       - -       2.651       - -        - -  
     OPEN       - -        - -       0.033       - -       3.708       - -  
    AGREE       - -        - -       0.003      1.068       - -       0.000 
      CON       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

                OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   -------- 
     OPEN       - -  
    AGREE      0.524       - -  
      CON       - -       0.427       - -  
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -  
   COMPLE       - -        - -  
   COMPET       - -      -0.006       - -  
   TARGET      0.001       - -       0.001       - -  
    LOYAL     -0.003       - -       0.002      0.006       - -  
   MEMBER      0.007       - -      -0.011       - -      -0.005       - -  
      EMO       - -       0.004     -0.002       - -      -0.002       - -  
      APP       - -      -0.003      0.005      0.004     -0.003       - -  
    INFOR      0.001       - -        - -        - -       0.004       - -  
   INSTRU     -0.007       - -        - -        - -        - -        - -  
    NEURO       - -        - -      -0.003      0.010       - -      -0.035 
    EXTRA      0.001       - -        - -        - -       0.006     -0.010 
     OPEN       - -       0.001      0.002     -0.001     -0.003     -0.007 
    AGREE       - -        - -      -0.002     -0.003      0.006      0.003 
      CON      0.000     -0.001       - -        - -        - -        - -  
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         Expected Change for THETA-DELTA  
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      EMO       - -  
      APP     -0.003       - -  
    INFOR       - -        - -        - -  
   INSTRU       - -        - -        - -        - -  
    NEURO       - -        - -      -0.004       - -        - -  
    EXTRA      0.010     -0.012       - -      -0.013       - -        - -  
     OPEN       - -        - -       0.001       - -      -0.016       - -  
    AGREE       - -        - -       0.000      0.004       - -       0.000 
      CON       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

                OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   -------- 
     OPEN       - -  
    AGREE     -0.003       - -  
      CON       - -       0.003       - -  
 

 Maximum Modification Index is    4.48 for Element (10, 1) of THETA-DELTA 
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Factor Scores Regressions 
 

         ETA  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.050      0.028      0.167     -0.011      0.098     -0.075 
       EQ     -0.102      0.103      0.044     -0.073      0.279      0.064 
 

         ETA  
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.091      0.258      0.176      0.078     -0.012      0.011 
       EQ      0.328      0.079      0.123      0.027     -0.049     -0.050 
 

         ETA  
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader     -0.002      0.046      0.108     -0.075     -0.012      0.025 
       EQ     -0.027      0.043      0.089     -0.067     -0.023      0.001 
 

         ETA  
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader     -0.002      0.057      0.025      0.005 
       EQ     -0.028      0.127      0.048      0.016 
 

         KSI  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 motivate     -0.055     -0.124      0.206     -0.127      0.146     -0.158 
   commit     -0.003     -0.071      0.161     -0.064      0.075     -0.110 
  support      0.062      0.013      0.017      0.046     -0.035     -0.172 
 personne      0.063      0.047      0.066      0.032     -0.082      0.132 
 

         KSI  
 

               HAPPY        SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 motivate      0.012      0.533      0.426      0.147      0.005     -0.026 
   commit      0.026      0.286      0.251      0.075      0.056      0.094 
  support      0.078      0.043     -0.059      0.055     -0.123     -0.013 
 personne     -0.153     -0.101     -0.028     -0.057      0.114     -0.011 
 

         KSI  
 

              MEMBER        EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 motivate      0.014     -0.050      0.080     -0.120     -0.043      0.011 
   commit      0.013     -0.005      0.090     -0.084     -0.028      0.021 
  support      0.002      0.167      0.175     -0.060     -0.023     -0.002 
 personne      0.029     -0.219     -0.247      0.010      0.022      0.014 
 

         KSI  
 

               EXTRA       OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   --------   -------- 
 motivate      0.018      0.053      0.077     -0.085 
   commit      0.017      0.065      0.055      0.033 
  support     -0.007      0.229      0.088      0.478 
 personne      0.034     -0.188     -0.045     -0.372 
 

TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      1.078       - -  
       IM      1.099       - -  
       IS      1.052       - -  
       IC      1.070       - -  
     GOOD       - -       1.017 
      ACU       - -       1.054 
    HAPPY       - -       1.142 
 

         LAMBDA-X     
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.163       - -        - -        - -  
   COMPLE      1.057       - -        - -        - -  
   COMPET      1.023       - -        - -        - -  
   TARGET       - -       1.065       - -        - -  
    LOYAL       - -       1.173       - -        - -  
   MEMBER       - -       0.836       - -        - -  
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      EMO       - -        - -       1.052       - -  
      APP       - -        - -       0.959       - -  
    INFOR       - -        - -       0.997       - -  
   INSTRU       - -        - -       0.889       - -  
    NEURO       - -        - -        - -       0.126 
    EXTRA       - -        - -        - -      -0.913 
     OPEN       - -        - -        - -      -0.961 
    AGREE       - -        - -        - -      -1.023 
      CON       - -        - -        - -      -1.078 
 

         BETA         
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -       0.041 
       EQ       - -        - -  
 

         GAMMA        
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.205      0.559      0.518      0.714 
       EQ      0.342       - -       0.653       - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

              Leader         EQ   motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader      1.000 
       EQ      0.772      1.000 
 Motivate      0.880      0.840      1.000 
   Commit      0.985      0.922      0.995      1.000 
  Support      0.825      0.873      0.992      0.989      1.000 
 Personel      0.755      0.957      0.854      0.988      0.944      1.000 
 

 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
               0.008      0.017 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.219      0.559      0.492      0.714 
       EQ      0.342       - -       0.653       - -  
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      0.982       - -  
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       IM      0.984       - -  
       IS      0.983       - -  
       IC      0.978       - -  
     GOOD       - -       0.984 
      ACU       - -       0.987 
    HAPPY       - -       0.987 
 

         LAMBDA-X     
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.994       - -        - -        - -  
   COMPLE      0.993       - -        - -        - -  
   COMPET      0.973       - -        - -        - -  
   TARGET       - -       0.973       - -        - -  
    LOYAL       - -       0.981       - -        - -  
   MEMBER       - -       0.800       - -        - -  
      EMO       - -        - -       0.966       - -  
      APP       - -        - -       0.963       - -  
    INFOR       - -        - -       0.952       - -  
   INSTRU       - -        - -       0.918       - -  
    NEURO       - -        - -        - -       0.175 
    EXTRA       - -        - -        - -      -0.886 
     OPEN       - -        - -        - -      -0.971 
    AGREE       - -        - -        - -      -0.974 
      CON       - -        - -        - -      -0.989 
 

         BETA         
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -       0.041 
       EQ       - -        - -  
 

         GAMMA        
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.205      0.559      0.518      0.714 
       EQ      0.342       - -       0.653       - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

              Leader         EQ   motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Leader      1.000 
       EQ      0.772      1.000 
 Motivate      0.880      0.840      1.000 
   Commit      0.985      0.922      0.995      1.000 
  Support      0.825      0.873      0.992      0.989      1.000 
 Personel      0.755      0.957      0.854      0.988      0.944      1.000 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
               0.008      0.017 
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         THETA-EPS    
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       II      0.036 
       IM      0.011      0.031 
       IS       - -       0.012      0.034 
       IC       - -       0.004      0.013      0.044 
     GOOD      0.006     -0.004       - -        - -       0.032 
      ACU       - -      -0.003       - -        - -        - -       0.025 
    HAPPY       - -      -0.007     -0.007       - -      -0.010       - -  
 

         THETA-EPS    
 

               HAPPY    
            -------- 
    HAPPY      0.026 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  II         IM         IS         IC       GOOD        ACU    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT       - -        - -      -0.008     -0.006     -0.010       - -  
   COMPLE       - -        - -      -0.004      0.005     -0.005       - -  
   COMPET     -0.007       - -        - -       0.005       - -        - -  
   TARGET       - -        - -        - -       0.005       - -        - -  
    LOYAL      0.005      0.008       - -        - -        - -        - -  
   MEMBER       - -        - -      -0.007     -0.016      0.015       - -  
      EMO     -0.002     -0.004       - -        - -        - -        - -  
      APP       - -       0.006      0.009       - -        - -        - -  
    INFOR       - -       0.010      0.014       - -        - -        - -  
   INSTRU       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    NEURO     -0.038     -0.057     -0.038       - -        - -        - -  
    EXTRA       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     OPEN     -0.001       - -        - -        - -      -0.006       - -  
    AGREE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      CON       - -        - -        - -        - -        - -       0.003 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

               HAPPY    
            -------- 
      SAT      0.006 
   COMPLE     -0.007 
   COMPET     -0.008 
   TARGET      0.005 
    LOYAL       - -  
   MEMBER      0.017 
      EMO       - -  
      APP     -0.012 
    INFOR       - -  
   INSTRU       - -  
    NEURO       - -  
    EXTRA      0.009 
     OPEN     -0.012 
    AGREE     -0.006 
      CON       - -  
 

         THETA-DELTA  
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                 SAT     COMPLE     COMPET     TARGET      LOYAL     MEMBER    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.011 
   COMPLE     -0.015      0.015 
   COMPET     -0.021       - -       0.053 
   TARGET       - -      -0.005       - -       0.054 
    LOYAL       - -      -0.007       - -        - -       0.037 
   MEMBER       - -      -0.016       - -       0.031       - -       0.359 
      EMO      0.003       - -        - -       0.015       - -       0.047 
      APP     -0.008       - -        - -        - -        - -       0.020 
    INFOR       - -       0.009      0.014      0.008       - -       0.037 
   INSTRU       - -       0.013      0.012      0.021     -0.007      0.038 
    NEURO     -0.021      0.016       - -        - -      -0.058       - -  
    EXTRA       - -      -0.008     -0.013     -0.014       - -        - -  
     OPEN     -0.009       - -        - -        - -        - -        - -  
    AGREE     -0.006     -0.005       - -        - -        - -        - -  
      CON       - -        - -      -0.005      0.005     -0.004     -0.015 
 

         THETA-DELTA  
 

                 EMO        APP      INFOR     INSTRU      NEURO      EXTRA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      EMO      0.067 
      APP       - -       0.072 
    INFOR      0.017      0.031      0.093 
   INSTRU      0.023      0.023      0.060      0.157 
    NEURO      0.020     -0.029       - -       0.041      0.969 
    EXTRA       - -        - -       0.017       - -      -0.055      0.215 
     OPEN     -0.013     -0.010       - -       0.011       - -       0.022 
    AGREE     -0.010     -0.010       - -        - -       0.022       - -  
      CON     -0.022     -0.024     -0.014     -0.013      0.013     -0.008 
 

         THETA-DELTA  
 

                OPEN      AGREE        CON    
            --------   --------   -------- 
     OPEN      0.057 
    AGREE       - -       0.051 
      CON     -0.012       - -       0.023 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.219      0.559      0.545      0.714 
       EQ      0.342       - -       0.653       - -  
 

 TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.236      0.603     0.588     0.770 
             (0.259)    (0.341)    (0.400)    (0.412) 
               2.911      2.769     2.325     2.869 
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       EQ      0.348       - -       0.664       - -  
             (0.067)               (0.069) 
               5.212                 9.622 

  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.015       - -       0.029       - -  
             (0.033)               (0.061) 
               2.463                 2.474 

  
       EQ       - -        - -        - -        - -  

  
 

         Total Effects of ETA on ETA  
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -       0.044 
                        (0.093) 
                          2.471 

  
       EQ       - -        - -  

  
 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.002 
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      1.000      0.044 
                        (0.093) 
                          2.471 

  
       IM      1.019      0.044 
             (0.010)    (0.094) 
             100.226      2.471 

  
       IS      0.975      0.043 
             (0.012)    (0.090) 
              81.497      2.471 

  
       IC      0.992      0.043 
             (0.013)    (0.092) 
              75.888      2.471 

  
     GOOD       - -       1.000 

  
      ACU       - -       1.036 
                        (0.012) 
                         89.859 
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    HAPPY       - -       1.124 
                        (0.015) 
                         76.777 

  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II       - -       0.044 
                        (0.093) 
                          2.471 

  
       IM       - -       0.044 
                        (0.094) 
                          2.471 

  
       IS       - -       0.043 
                        (0.090) 
                          2.471 

  
       IC       - -       0.043 
                        (0.092) 
                          2.471 

  
     GOOD       - -        - -  

  
      ACU       - -        - -  

  
    HAPPY       - -        - -  

  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
       II      0.236      0.603     0.530     0.770 
             (0.259)    (0.341)    (0.400)    (0.412) 
               2.911      2.769     2.325     2.869 

  
       IM      0.241      0.614     0.540     0.785 
             (0.264)    (0.347)    (0.408)    (0.420) 
               2.911      2.769     2.325     2.869 

  
       IS      0.230      0.588     0.517     0.751 
             (0.253)    (0.332)    (0.390)    (0.402) 
               2.911      2.769     2.325     2.869 

  
       IC      0.234      0.598     0.526     0.764 
             (0.257)    (0.338)    (0.397)    (0.409) 
               2.911      2.770     2.325     2.869 

  
     GOOD      0.348       - -       0.664       - -  
             (0.067)               (0.069) 
               5.212                 9.622 
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      ACU      0.361       - -       0.688       - -  
             (0.069)               (0.072) 
               5.215                 9.623 

  
    HAPPY      0.391       - -       0.746       - -  
             (0.075)               (0.077) 
               5.210                 9.636 

  
 

TI Path analysis of Leadership                                                  
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.219      0.559      0.545      0.714 
       EQ      0.342       - -       0.653       - -  
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
   Leader      0.014       - -       0.027       - -  
       EQ       - -        - -        - -        - -  
 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
   Leader       - -       0.041 
       EQ       - -        - -  
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      1.078      0.044 
       IM      1.099      0.045 
       IS      1.052      0.043 
       IC      1.070      0.044 
     GOOD       - -       1.017 
      ACU       - -       1.054 
    HAPPY       - -       1.142 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II      0.982      0.040 
       IM      0.984      0.040 
       IS      0.983      0.040 
       IC      0.978      0.040 
     GOOD       - -       0.984 
      ACU       - -       0.987 
    HAPPY       - -       0.987 
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         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II       - -       0.044 
       IM       - -       0.045 
       IS       - -       0.043 
       IC       - -       0.044 
     GOOD       - -        - -  
      ACU       - -        - -  
    HAPPY       - -        - -  
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

              Leader         EQ    
            --------   -------- 
       II       - -       0.040 
       IM       - -       0.040 
       IS       - -       0.040 
       IC       - -       0.040 
     GOOD       - -        - -  
      ACU       - -        - -  
    HAPPY       - -        - -  
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
       II      0.236      0.603      0.530      0.770 
       IM      0.241      0.614      0.540      0.785 
       IS      0.230      0.588      0.517      0.751 
       IC      0.234      0.598      0.526      0.764 
     GOOD      0.348       - -       0.664       - -  
      ACU      0.361       - -       0.688       - -  
    HAPPY      0.391       - -       0.746       - -  
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

            motivate     commit    support   personne    
            --------   --------   --------   -------- 
       II      0.215      0.549      0.483      0.701 
       IM      0.216      0.550      0.484      0.703 
       IS      0.215      0.550      0.483      0.702 
       IC      0.214      0.547      0.481      0.698 
     GOOD      0.337       - -       0.643       - -  
      ACU      0.338       - -       0.645       - -  
    HAPPY      0.338       - -       0.644       - -  
 

                           Time used:    0.813 Seconds 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
   
 นายวัชรพงษ์ แพร่หลาย เกิดเมื่อวันที่ 27 กันยายน พ.ศ.2518 จังหวัดอ่างทอง  ส าเร็จ
การศึกษาครุศาสตรบัณฑิต (โครงการคุรุทายาท) คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฎ ร าไพพรรณี  
จังหวัดจันทบุรี  เมื่อปีการศึกษา 25 39  ส าเร็จการศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร  เมื่อปีการศึกษา 254 7 และเข้าศึกษาต่อ
ในหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย         
การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์  ต้ังแต่ปีการศึกษา 2550  ปัจจุบัน    
รับราชการในต าแหน่ง รอง ผู้อ านวยการโรงเรียน สตรีอ่าง ทอง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5     
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