




ช่ือเร่ือง    :  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน 
      ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์

ผู้วจัิย     :  นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ  
ปริญญา    :  ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ยทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาค) 
      มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
อาจารย์ทีป่รึกษา  : ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ 
      รองศาสตราจารย ์ดร.ณรงคฤ์ทธ์ิ โสภา 
ปีการศึกษา   : 2561 

 

บทคดัย่อ 
 การวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์(2) เพื่อสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และ (3) เพื่อทดลองและประเมินแนว
ทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน วิธีด าเนินการวิจยั
แ บ่ ง เ ป็ น  
3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประชากร คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง ของ Taro Yamane จ านวน 227 คน ใชว้ิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชั้ น เคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติการวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้าง โดยใช้โปรแกรมลิสเรล เพื่ออธิบายอิทธิพลเส้นทาง ก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ตวัแปรสาเหตุ จ านวน 6 ปัจจยัสาเหตุ ระยะท่ี 2 เป็นการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ นายก หรือรอง
นายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 5 คน ผูแ้ทนกระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน ผูแ้ทน
กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ผูแ้ทนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 5 คน รวมทั้งส้ิน 
จ านวน 20 คน ใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง โดยใชต้วัแปรท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ท่ีไดจ้าก
การวิจยัในระยะท่ี 1 มาเป็นประเด็นในการพิจารณาสร้างแนวทางการพฒันา เก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยวิธีการประชุมกลุ่มย่อย และการระดมความคิดเห็นในท่ีประชุมใหญ่ น ารูปแบบท่ีปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ ใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ประเมินความเหมาะสมของแนวทางการพฒันา และระยะ
ท่ี 3 เป็นการทดลองใช้และประเมินผลแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลุ่มทดลอง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน 
จ านวน 3 คน และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน ใชก้ารเลือกแบบ
สมคัรใจ ประเมินผลการทดลอง โดยการเปรียบเทียบผลการทดลอง ก่อนทดลองกบัหลงัการทดลอง 
ใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยสถิติ Wilcoxon Signed Rank Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 ผลการวิจยัพบว่า  (1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย หลกัในการปกครอง (0.76) การเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
(0.30) การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน (0.27)   (2) ผลการ
สร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัท า
กิจกรรมในแนวทางการพฒันา 4 ตวัแปร จ านวน 10 กิจกรรม ประกอบด้วย  (2.1) การสนทนา
วงกลม  (2.2) เรียนรู้ หลกัในการปกครอง (2.3) แต่งกายดี  (2.4) วจีไพเราะ  (2.5) การแสดงบทบาท
สมมติ  (2.6) การระดมความคิด  (2.7) การสร้างวิสัยทศัน์  (2.8) จงอาง หวงไข่  (2.9) ศึกษาดูงาน 
และ  (2.10) กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ (3) ผลการทดลองและประเมินผลการใช ้แนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พบว่า หลังการทดลอง  กลุ่ม
ทดลองมีการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดีข้ึนกวา่ก่อน
การทดลอง  และผลการวิเคราะห์ทางสถิติ พบวา่ ก่อนทดลองกบัหลงัการทดลอง ค่าเฉล่ียคะแนน
ในทุกตวัแปรตาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ABSTRACT 
 The purposes of the research were to (1) study the causal factors affecting leadership 
development of educational administrators under local administrative organizations in Buriram 
province, (2) design the strategies on leadership development, and (3) implement and evaluate the 
strategies leadership development. The research was divided into 3 phases. The first phase was to 
investigate and analyze six causal factors which affected leadership development of educational 
administrators. The data was collected by questionnaire from 227 educational administrators 
under the local administrative organizations. Taro Yamane method was used to calculate the 
sample size and samples were selected through the proportional stratified random sampling. The 
data was analyzed by Structural Equation Model:  SEM, LISREL for Windows with Path 
Analysis at the .05 level of statistical significance.  The second phase was to design and develop 
the strategies for leadership development based on the information of the first  phase. The 
strategies for leadership development was assessed by twenty participants: five administrators of 
the local administrative organizations, five representatives of the Ministry of Interior, five 
representatives of the Ministry of Education Academicians, and five educational stakeholders.  
The data was collected by focus group discussion and brain storming. The third phase was to 
implement the voluntary sample subjects by six educational administrators under the local 
administrative organizations. They were the treatment group of the strategies for leadership 
development. The data was analyzed by Wilcoxon Signed Rank Test at the .05 level  of statistical 
significance.  
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Results of the research were as follows: (1) The research finding indicated that the four 

major causal factors related to leadership  development of the educational administrators was at 
the .05 level of statistical significance. The factors were: principles of administration (0.76), good 
model (0.30), good vision ( 0.30), and the relationships between school and community (0.09) 
respectively. (2) The results of creating strategies on leadership development of the educational 
administrators consisted of ten activities:  (1) round table discussion, (2) learning principles of 
administration, (3) nice dressing well, (4) beautiful talking, (5) role-playing, (6) brain storming,    
(7) vision creation, (8) cobras protect their eggs,  (9) study visit, and (10) sports for creating unity.    
(3) The average of leadership of the educational administrators in the local administrative 
organizations after implementing the practical strategies was better than that of before 
implementing the strategies at the .05 level of the statistical significance.  
 
Keywords:  Strategies, Leadership development, Educational administrators under local 

administrative organizations  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การศึกษานั้นถือเป็นรากฐานส าคญัในการพฒันาประเทศในทุก ๆ ด้าน ทั้งในด้านสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง เพราะการศึกษาเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้คนพฒันาตนเองในด้านต่าง ๆ 
ตลอดช่วงชีวิต ตั้งแต่อยู่ในครรภ์มารดาจนถึงวยัผูสู้งอายุ ซ่ึงบุคคลในแต่ละวยัควรได้รับการจดั
การศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิต การจัดการศึกษาให้มีการกระจายโอกาสทางการศึกษาให้
ประชาชนทุกวยัไดเ้ขา้ถึงโดยง่ายและตรงตามความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นส่ิงส าคญั 
ดงันั้นการจดัการศึกษาให้กบัประชาชนจึงถือเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัยิ่งของรัฐ ซ่ึงในอดีตนั้นการจดั
การศึกษายงัมีลักษณะการรวมอ านาจอยู่ท่ีศูนย์กลาง ส่งผลให้การด าเนินการเกิดความล่าช้า  
ไม่คล่องตวั โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาในทอ้งถ่ินและชุมชน ไม่มีโอกาสมีส่วนร่วมในการจดั
การศึกษา ไม่สามารถจดัการศึกษาไดอ้ย่างหลากหลายและตรงตามความตอ้งการของทอ้งถ่ินและ
ชุมชน การจดัการศึกษาให้มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลและ
สังคมมีความส าคญัยิ่งในการพฒันาคน ซ่ึงคนถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการพฒันาประเทศ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 43 ระบุไวว้า่บุคคลยอ่มมีสิทธิเสมอกนัในการ
รับการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีรัฐตอ้งจดัให้อย่างทัว่ถึงและมีคุณภาพ มาตรา 81 ระบุ ไวว้่ารัฐตอ้งจดั
การศึกษา อบรมและสนับสนุนให้เอกชนจดัการศึกษาอบรมให้เกิดความรู้ คู่คุณธรรม ดังนั้ น 
เป้าหมายการปฏิรูปการศึกษา จึงมุ่งท่ีคุณภาพของผูเ้รียนให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา มีความรู้คู่คุณธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยูร่่วมกบั
ผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสุข ในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียนดงักล่าว สถานศึกษาตอ้งมีการบริหารจดัการ
คุณภาพอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง เร่ิมจากการก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจ มาตรฐานการศึกษาอย่าง
ชดัเจนเหมาะสม วางแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาและด าเนินการตามแผนอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ง
ตรวจสอบ ทบทวน ปรับปรุง แกไ้ข และรายงานผลอย่างสม ่าเสมอ (กรมวิชาการ, 2544, น. 1-2)  
การประกาศใช้พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 ซ่ึงประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เม่ือวนัท่ี 19 สิงหาคม 2542 และมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2542 มีจุดมุ่งหมาย
และหลักการ คือ การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ 
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กระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูกฝังจิตส านึกท่ีถูกต้องเก่ียวกับการเมืองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  ในการจัดการศึกษาให้ยึดหลักท่ีว่าเป็น
การศึกษาตลอดชีวติส าหรับประชาชน ใหส้ังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา การพฒันาสาระและ
กระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง ส่วนการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจัด
การศึกษาให้ยึดหลกัการมีเอกภาพดา้นนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบติัใช้หลกัการ  
การกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  การจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีท่ีมาจากพระราชบญัญติัก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึงมีผลมาจากรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 เป็นรัฐธรรมนูญท่ีให้ความส าคญักบัการศึกษา ในส่วนท่ี
เก่ียวกบัการจดัการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สรุปไดว้่า บญัญติัสิทธิของประชาชน 
ในดา้นการศึกษาและการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยให้บุคคลมีสิทธิ
เสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีท่ีรัฐจะตอ้งจดัให้อย่างทัว่ถึงและ 
มีคุณภาพโดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้ายและใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีบ ารุงรักษาจารีตประเพณี 
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน จดัการศึกษาและฝึกอบรมตามความเหมาะสมและ
ความตอ้งการภายในทอ้งถ่ิน โดยรัฐจะกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการ
ท้องถ่ินได้เอง ให้ความเป็นอิสระแก่ท้องถ่ินตามหลักแห่ง การปกครองตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินมีอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การบริหารการบริหารงานบุคคล 
การเงินและการคลงัมีอ านาจเป็นของตนเองโดยเฉพาะส าหรับการก าหนดอ านาจและหนา้ท่ีระหวา่ง
รัฐกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งค านึงถึงการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนให้แก่ทอ้งถ่ิน ก าหนดให้
รัฐด าเนินการตามแนวนโยบายดา้นการศึกษา โดยการส่งเสริมสนบัสนุนการกระจายอ านาจเพื่อให้
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาเพื่อพฒันามาตรฐานคุณภาพ
การศึกษาให้เท่าเทียมและสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ และพระราชบญัญติัก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 16 และ
มาตรา 18 ก าหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอนั ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั เทศบาล เมืองพทัยา และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าท่ีในการจดัการศึกษา 
เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตนเอง อีกทั้งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
มาตรา 15 ก าหนดให้การศึกษามี 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอธัยาศยั มาตรา 41 ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีสิทธิจดัการศึกษา 
ในระดบัใดระดับหน่ึงหรือทุกระดบัตามความพร้อม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายใน
ทอ้งถ่ิน (ประเวศ วะสี, 2551, น. 1-5) โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 
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ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จดัการศึกษาอบรมและการฝึกอาชีพตามความเหมาะสม
และความตอ้งการภายในทอ้งถ่ินและเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาอบรมของรัฐ แต่ตอ้งไม่
ขดัต่อกฎหมายบญัญติั ซ่ึงในการจดัการศึกษาทอ้งถ่ินนั้นมีวตัถุประสงค์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา
ปฐมวยั โดยก าหนดให้เด็กปฐมวยัไดรั้บการส่งเสริมพฒันาการและเตรียมความพร้อมทางร่างกาย 
อารมณ์ สังคม สติปัญญา และลักษณะนิสัยให้เป็นไปอย่างถูกต้อง ตามหลักวิชาการเต็มตาม
ศักยภาพมีคุณธรรม ระเบียบวินัยและมีความพร้อมท่ีจะเข้ารับการศึกษาในระดับการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, ม.ป.ป., น. 8)   
 ผลการพฒันาการศึกษาในช่วงปี 2552- 2559 พบว่า ไทยประสบความส าเร็จในหลายดา้น 
และมีอีกหลายดา้นท่ียงัเป็นปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเร่งด่วนในระยะต่อไป โดยเฉพาะการ
พฒันาดา้นโอกาสทางการศึกษา รัฐมีนโยบายส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสทางการศึกษาค่อนขา้งมาก
ส่งผลให้ประชากรในวยัเรียน รวมทั้งเด็กด้อยโอกาสและผูมี้ความตอ้งการจ าเป็นพิเศษมีโอกาส
ได้รับการศึกษาสูงข้ึน แต่ยงัเข้าเรียนได้ไม่ครบทุกคน และมีปัญหาการออกกลางคันอยู่บ้าง 
ดา้นคุณภาพการศึกษา ผลการพฒันายงัไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจ เน่ืองจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนระดบั
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีคะแนนต ่ ากว่าค่าเฉล่ียมาก  และต ่ ากว่าหลายประเทศในแถบเอเชีย  
ส่วนประเด็นคุณธรรม จริยธรรมของเด็กและเยาวชนยงัตอ้งมีการพฒันาเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีคุณภาพ
ของก าลงัแรงงานอาย ุ15 ปี ข้ึนไป ยงัไม่ตรงกบัความตอ้งการของตลาดงาน ดา้นประสิทธิภาพของ
การจดัการเรียนการสอน การบริหารจดัการ และการใชจ้่ายงบประมาณทางการศึกษา ซ่ึงเป็นปัญหา
เชิงโครงสร้างและระบบการจดัการท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงเป็นล าดบัแรก โดยเฉพาะการบริหาร
จดัการสถานศึกษาขนาดเล็กซ่ึงมีอยูจ่  านวนมาก 

 ดงันั้น ประเทศไทยจึงได้ปฏิรูประบบการศึกษาข้ึนใหม่ ในปี 2560 ซ่ึงเป็นแผนพฒันา
การศึกษาระดบัประเทศ ในปี พ.ศ. 2560 - 2579 ใชร้ะยะเวลาด าเนินการ 20 ปี โดยมีแนวคิดการจดั
การศึกษา (Conceptual Design) ตามแผนการศึกษาแห่งชาติ ยึดหลกัส าคญัในการจดัการศึกษา 
ประกอบดว้ย 1) หลกัการจดัการศึกษาเพื่อปวงชน (Education for All) 2) หลกัการจดัการศึกษา 
เพื่อความเท่าเทียมและทั่วถึง (Inclusive Education) 3) หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sufficiency Economy) 4) หลกัการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม (All for Education) และ 
5) ยึดตามเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals : SDGs 2030) โดยน า
ยุทธศาสตร์ชาติ (National Strategy) มาเป็นกรอบความคิดส าคญัในการจดัท าแผนการศึกษา
แห่งชาติมีวิสัยทศัน์ ดังน้ี “คนไทยทุกคนได้รับการศึกษา และเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
ด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปล่ียนแปลงของ
โลกศตวรรษท่ี 21” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษา 4 ประการ คือ 1) เพื่อพฒันาระบบและ
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กระบวนการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 2) เพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นพลเมืองดี  
มีคุณลกัษณะทกัษะและสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบับทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร
ไทยพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ และยุทธศาสตร์ชาติ 3) เพื่อพฒันาสังคมไทยให้เป็นสังคม
แห่งการเรียนรู้ และคุณธรรม จริยธรรม รู้รักสามคัคี และร่วมมือผนึกก าลงัมุ่งสู่การพฒันาประเทศ
อย่างย ัง่ยืน ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ 4) เพื่อน าประเทศไทยก้าวข้ามกับดัก
ประเทศท่ีมีรายไดป้านกลาง และความเหล่ือมล ้าภายในประเทศลดลง เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ และ
จุดมุ่งหมายในการจดัการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ แผนการศึกษาแห่งชาติไดว้างเป้าหมายไว ้2 ดา้น คือ
เป้าหมายดา้นผูเ้รียน (Learner Aspirations) โดยมุ่งพฒันาผูเ้รียนทุกคนให้มีคุณลกัษณะและทกัษะ
การเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 (3Rs8Cs) ประกอบด้วย ทกัษะและคุณลกัษณะต่อไปน้ี 3Rs ได้แก่  
การอ่านออก (Reading) การเขียนได้ (Writing) และการคิดเลขเป็น (Arithmetics) 8Cs ได้แก่  
1) ทกัษะดา้นการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และทกัษะในการแกปั้ญหา 2) ทกัษะดา้นการสร้างสรรค์
และนวตักรรม 3) ทกัษะด้านความเขา้ใจต่างวฒันธรรม ต่างกระบวนทศัน์ 4) ทกัษะด้านความ
ร่วมมือ การท างานเป็นทีม และภาวะผูน้ า 5) ทกัษะดา้นการส่ือสาร สารสนเทศ และการรู้เท่าทนัส่ือ 
6)ทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 7) ทกัษะอาชีพ และทกัษะการ
เรียนรู้ และ 8) ความมีเมตตา กรุณา มีวินยั คุณธรรม จริยธรรม และเป้าหมายของการจดัการศึกษา 
(Aspirations) 5 ประการ ประกอบดว้ย เป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ดงัน้ี 1) ประชากรทุกคนเขา้ถึง
การศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีมาตรฐานอยา่งทัว่ถึง (Access) 2) ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่มเป้าหมายไดรั้บ
บริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานอย่างเท่าเทียม (Equity) 3) ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
สามารถพฒันาผูเ้รียนให้บรรลุขีดความสามารถเต็มตามศกัยภาพ (Quality) 4) ระบบการบริหารจดั
การศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการลงทุนทางการศึกษาท่ีคุม้ค่าและบรรลุเป้าหมาย (Efficiency) 
และ 5) ระบบการศึกษาท่ีสนองตอบและกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเป็นพลวตัและบริบทท่ี
เปล่ียนแปลง (Relevancy) (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 2560 – 2579, น. 26-105) 
 จากสภาพทางการศึกษาและบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเปล่ียนแปลงไปเช่นน้ีจะตอ้ง
อาศยัผูบ้ริหารท่ีมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสม สอดคล้องกบัสภาพท่ีเกิดข้ึนจึงจะเอ้ืออ านวยต่อการ
บริหารงานและพฒันาการศึกษา ซ่ึงจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนและบรรลุผล
ตามท่ีตอ้งการได้ หากผูบ้ริหารมีคุณสมบติัท่ีไม่เหมาะสมย่อมมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
บริหารและการจดัการศึกษา เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความร่วมมือในการจดัการศึกษาท าให้
การศึกษาขาดคุณภาพ ดงันั้น การมีคุณลกัษณะหรือมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของผูบ้ริหารจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ผู ้บริหารสามารถปฏิบัติภารกิจในต าแหน่งท่ีตนด ารงอยู่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในฐานะท่ีผูว้ิจยัเป็นบุคลากรทางการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สังกดั



5 

เทศบาลเมืองนางรอง จงัหวดับุรีรัมย์ และมีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านการจดัการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดับุรีรัมย ์ และสร้างแนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนน าแนวทางการพฒันาไป
ทดลองใช้ ทั้ งน้ีเพื่อเป็นประโยชน์ ต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และเป็นแนวทางส่งเสริม
สนบัสนุนใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 
 

1.2 ค ำถำมกำรวจิัย 
 
 1.2.1 มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 1.2.2 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์เป็นเช่นไร 
 1.2.3 การทดลองและประเมินการใชแ้นวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดผ้ลเป็นอยา่งไร 

 
1.3 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 1.3.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 1.3.2 เพื่อสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 1.3.3 เพื่อทดลองและประเมินผลการใช้แนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
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1.4 สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (กล่าวไวใ้นบทท่ี 2) ผูว้ิจยั
น ามาก าหนดเป็นสมมติฐานเพื่อใชท้ดสอบ ความถูกตอ้งของทฤษฎีไดว้า่  
 1.4.1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดรั้บ
อิทธิพลทางตรงจาก 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียน 
กบัชุมชนและ 3) หลกัในการปกครอง ไดรั้บอิทธิพลทางตรงและทางออ้มจาก 1) ความฉลาดและ 
มีไหวพริบ 2) การเป็นตวัอยา่งท่ีดี และ 3) การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
 1.4.2 หลังการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ดีข้ึนกว่าก่อนการทดลอง แตกต่างอย่างมีนัยส าคญั 
ท่ีระดบั .05  
 
1.5 ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 ขอบเขตของการวจิยั ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยั ไวด้งัน้ี 
 1.5.1 พืน้ทีใ่นกำรวจัิย เป็นกำรศึกษำเฉพำะในเขตพืน้ทีจั่งหวดับุรีรัมย์ 
 1.5.2 ขั้นตอนกำรวจัิย กำรวจัิยคร้ังนีแ้บ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
   ระยะท่ี 1 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
   ระยะท่ี 2 การสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
   ระยะท่ี 3 การทดลองใช้และประเมินผลแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 1.5.3 ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง ทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
   1.5.3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ในการวจิยั ระยะท่ี 1  
     1)  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวจิยั 
      1.1) ประชากร ไดแ้ก  ่  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 520 คน  
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      1.2) กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Taro 
Yamane (1967, อา้งถึงใน รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2558, น. 69) จ  านวน 227 คน 
   1.5.3.2 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการวิจยั การสร้างแนวทางการพฒันา ในการวิจยั ระยะ 
ท่ี 2 ไดแ้ก่ นายก หรือรองนายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัระยะ
ท่ี 1) จ  านวน 5 คน ผูแ้ทนกระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน ผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน  
5 คน ผูแ้ทนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 5 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 20 คน ใชว้ิธีการเลือก
แบบเจาะจง 
   1.5.3.3 กลุ่มทดลอง ในการวจิยั ระยะท่ี 3 
     1)  กลุ่มทดลอง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน 
จ านวน 3 คน และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน ใชว้ธีิสมคัรใจยินดี
เขา้ร่วมโครงการวิจยั และหากมีจ านวนเกิน 6 คน ผูว้ิจยัจะใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยใชว้ธีิการจบัสลากมาใหไ้ดจ้  านวน 6 คน ตามท่ีตอ้งการมาเป็นกลุ่มทดลอง 
 1.5.4 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
   1.5.4.1 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ระยะท่ี 1 ประกอบดว้ย 
       1) ตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย 
      1.1) ความฉลาดและมีไหวพริบ  
      1.2) การเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
      1.3) การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
     2) ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัทั้งเหตุและผล ประกอบดว้ย 
      2.1) ความสามารถในการจูงใจ  
      2.2) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
      2.3) หลกัในการปกครอง  
     3) ตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
   1.5.4.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ระยะท่ี 2 คือ ปัจจยัท่ีเป็นผลลพัธ์จากการศึกษาของ
ผูว้จิยั ท่ีไดจ้ากการวจิยัในระยะท่ี 1 มาเป็นประเด็นในการพิจารณาสร้างแนวทางการพฒันา 
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   1.5.4.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ระยะท่ี 3 ประกอบดว้ย 
     1)  ตวัแปรอิสระ คือ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีไดจ้ากการวจิยัระยะท่ี 2 
     2)  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์และตวัแปรอิสระในระยะท่ี 1 ท่ีพบวา่มีอิทธิพลภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 1.5.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 การวจิยัระยะท่ี 1 เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 การวิจยัระยะท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีเป็นผลลพัธ์จากการศึกษา
ของผูว้ิจยั ท่ีได้จากการวิจยัในระยะท่ี 1 มาเป็นประเด็นในการพิจารณาสร้างแนวทางการพฒันา 
รวมถึง โสตทศันูปกรณ์ เคร่ืองอดัภาพและเสียง และแบบประเมินโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
 การวจิยัระยะท่ี 3 เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) และการสังเกต    
 1.5.6 สถิติทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 การวิจัยระยะท่ี 1 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
(Structural Equation Model : SEM) โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL for Windows) 
 การวจิยัระยะท่ี 3 สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ สถิติการวิเคราะห์ Wilcoxon Signed Rank 
Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 “แนวทางการพฒันา” หมายถึง กิจกรรม โครงการ และทางปฏิบติัท่ีควรท าเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์ในทางท่ีดีข้ึน 
     “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา” หมายถึง ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีพยายามให้พัฒนาความสามารถของ
ผูร่้วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของทีมและของโรงเรียน จูงใจใหผู้ร่้วมงาน และผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ของโรงเรียนหรือชุมชน ในดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ ดา้น
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การเป็นตัวอย่างท่ีดี ด้านการมีวิสัยทัศน์ท่ีดี  ด้านความสามารถในการจูงใจ  ด้านการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน และ ดา้นหลกัในการปกครอง  
 “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน” ประกอบดว้ย 
  1. ความฉลาดและมีไหวพริบ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการใช้
ดา้นเชาวปั์ญญา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีสติปัญญา มีความสามารถในการวินิจฉยั สามารถน า
ความรู้มาใชใ้นการแกปั้ญหา มีความรู้ในทางวชิาชีพและความรู้ทัว่ไปเป็นอยา่งดี มีความสามารถใน
การเพิ่มพูนความรู้ของตนเอง ตลอดจนการส่ือความหมายและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์
และสังคม 
  2. การเป็นตวัอย่างท่ีดี หมายถึง การแสดงออกอย่างสม ่าเสมอของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ท่ีบุคคลสามารถสังเกตรับรู้ไดเ้อง และเป็นการแสดงท่ีเป็นไปตามมาตรฐานแห่งพฤติกรรมระดบัสูง 
ตามค่านิยม คุณธรรมและวฒันธรรมอันดีงามในด้านการเป็นผูมี้อัธยาศยัไมตรีอันดีงาม และ 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีในดา้นความประพฤติ การแต่งกายและกิริยามารยาท 
  3. การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการก าหนด
วิสัยทศัน์ ทิศทาง หรือแนวทางในการพฒันาองค์การท่ีเป็นรูปธรรม เป็นท่ียอมรับและเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพฒันางานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ของโรงเรียน 
  4. ความสามารถในการจูงใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการส่งเสริมใหก้ าลงัใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา กระตุน้ให้ท างาน
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด 
  5. การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการเอาใจใส่งานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวางแผนงานสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
โรงเรียนกบัชุมชน การเผยแพร่เกียรติประวติัท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการชุมชน การมี
ส่วนร่วมในการพฒันากบัชุมชน การไดรั้บกาสนบัสนุนและความร่วมมือกบัชุมชนเป็นอยา่งดี 
  6. หลัก ในการปกครอง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการใช้
อิทธิพลต่อบุคลากร ในการท างานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย โดยการควบคุม ตรวจสอบผลงานของ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างใกลชิ้ดสม ่าเสมอดว้ยความยุติธรรม มีการก าหนดสายงานบงัคบับญัชาท่ี
ชดัเจน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร 
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 “องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อปท.)” หมายถึง การปกครองส่วนท้องถ่ิน แบ่งเป็น  
4 รูปแบบ ไดแ้ก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
และการปกครองรูปแบบพิเศษ คือ กรุงเทพมหานคร (กทม.)  และเมืองพัทยา เป็นองค์กร 
ตามกฎหมาย มีอ านาจหน้าท่ีบริหารจดัการพฒันาต าบล หมู่บา้นและชุมชน มีความเป็นอิสระและ 
มีความคล่องตัวในการบริหารงานภายในกรอบท่ีกฎหมายก าหนด โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคัญ 
เพื่อดูแลสุขทุกขแ์ละให้บริการประชาชนในหมู่บา้น ต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน มีอ านาจหนา้ท่ีในการพฒันา  
  “ผูบ้ริหารสถานศึกษา” หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียน และผูบ้ริหารศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดับุรีรัมย ์   
 “การจดัการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” หมายถึง การด าเนินงานจดัการศึกษา 
ในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั มีสิทธิในการจดัการศึกษาในระดบัใดระดบัหน่ึงหรือทุก
ระดบัตามความพร้อม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถ่ินตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 “สถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน” หมายถึง ศูนย์พฒันาเด็กเล็ก และ
สถานศึกษาในระดบัประถมศึกษา ท่ีมีหนา้ท่ีจดัการศึกษา และข้ึนตรงต่อการก ากบัดูแลขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีอยูใ่นจงัหวดับุรีรัมย ์
 

1.7 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ  
 
 1.7.1 ไดท้ราบปัจจยัการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  
 1.7.2 ผลการวิจยัจะเป็นขอ้มูลสารสนเทศแก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการพฒันาภาวะผูน้ า
ของตนเอง เพื่อบริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 
 1.7.3 ไดแ้นวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน ท่ีสามารถน าไปบริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดประโยชน์ต่อผูเ้รียน และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษา 

 
 
 



บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ในการวิจัยเร่ือง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการวจิยั โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวคิดรูปแบบและองคป์ระกอบของรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า 
  2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  3.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ า ตามพระราชบญัญติัการศึกษาฉบบัใหม่ 
  4.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
  5.  แนวคิดเก่ียวกบัการสร้างทฤษฎีทางสังคมศาสตร์ 
  6.  บริบทจงัหวดับุรีรัมย ์ 
  7.  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิรูปแบบและองค์ประกอบของรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น า 
 
 2.1.1 ความหมายของรูปแบบ 
   เบญจพร แกว้มีศรี (2545, น. 89) กล่าววา่ รูปแบบ หมายถึง ตวัแทนของความ
เป็นจริงในการท าให้ความสลบัซับซ้อนสามารถเขา้ใจไดง่้ายข้ึน การสะทอ้นบางส่วนของ
ปรากฏการณ์ออกมาให้เห็นความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองและความเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกันและกัน  
การเช่ือมโยงส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งมาไวด้ว้ยกนัโดยจะตอ้งใช้ขอ้มูลเหตุผล และฐานคติมาประกอบ 
การแสดงรูปแบบสามารถท าได้หลายลักษณะ ตั้งแต่กายภาพซ่ึงเป็นรูปแบบของวตัถุและ
รูปแบบเชิงคุณลกัษณะ ท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์ดา้นภาษาหรือสัญลกัษณ์ หรือกล่าวอีกนัย
หน่ึงวา่ รูปแบบ หมายถึง รูปแบบอย่างง่ายหรือยอ่ส่วน (Simplified From) ของปรากฏการณ์
ต่าง ๆ ท่ีผูเ้สนอรูปแบบดงักล่าวไดศึ้กษาและพฒันาข้ึนมาเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ใหเ้ขา้ใจง่าย
ข้ึนหรือในบางกรณีอาจใชป้ระโยชน์ในการพยากรณ์ปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใช้
เป็นแนวทางในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อไป 
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   พูลสุข หิงคานนท์ (2540, น. 50) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดง
โครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบและความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีส าคญัของ
เร่ืองท่ีศึกษา 
   เยาวดี วิบูลยศ์รี (2542, น. 9) กล่าววา่ รูปแบบ คือวิธีการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ถ่ายทอดความคิดความเข้าใจ ตลอดทั้งจินตนาการท่ีมีต่อปรากฏการณ์หรือเร่ืองราวใด ๆ  
ให้ปรากฏโดยใช้ส่ือสารในลักษณะต่าง ๆ เช่น ภาพวาด แผนภูมิ หรือแผนผงัต่อเน่ือง  
ให้สามารถเขา้ใจง่าย โดยสามารถรวบเร่ืองราวหรือประเด็นต่าง ๆ ไดอ้ย่างกระชับ ภายใต้
หลกัการอยา่งมีระบบ ดงันั้น “โมเดล” หรือ “รูปแบบ” จึงสามารถน าไปใช้ในลกัษณะต่าง ๆ 
คือ 1) เป็นแบบจ าลองในลกัษณะเลียนแบบ 2) เป็นตวัแบบท่ีใชเ้ป็นแบบอยา่ง 3) เป็นแผนภาพ
ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของระบบ 4) เป็นแผนผงัของการ
ด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองดว้ยความสัมพนัธ์เชิงระบบ  
   การน าเสนอรูปแบบมีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ 1) เป็นการถ่ายทอด 
ในลักษณะเลียนแบบหรือถ่ายทอดจากความเข้าใจ ตลอดจนจินตนาการของคนท่ีมีต่อ
ปรากฏการณ์ใด ๆ ออกมาเป็นโครงสร้างท่ีมีระบบระเบียบ ง่ายต่อการรับรู้ของบุคคลอ่ืน  
2) ลกัษณะของรูปแบบไม่ใช่การบรรยาย หรือการพรรณนาอย่างยืดยาว แต่เป็นการแสดง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสัญลกัษณ์และหลกัการของระบบ 3) ตวัรูปแบบเนน้เฉพาะส่วนส าคญั
เพื่อน าไปสู่ความเขา้ใจท่ีตรงกนั 4) ภาพลักษณ์ของรูปแบบมุ่งการส่ือสารให้กระชับ รับรู้
ภาพรวมของความหมายมองเห็นความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนยอ่ย ๆ ได ้โดยการน าเสนอเพียง
คร้ังเดียว 
   อุทุมพร จามรมาน (2541, น. 4) กล่าวว่า โมเดลหมายถึงโครงสร้างของความ
เก่ียวขอ้งของหน่วยงานต่าง ๆ หรือตวัแปรต่าง ๆ ดงันั้นโมเดลจึงน่าจะมีมากกวา่ 1 มิติ หลาย
ตวัแปร และตวัแปรต่างมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนัในเชิงความสัมพนัธ์ หรือเชิงเหตุและผล 
   Good (1973, p. 16) ไดร้วบรวมความหมายของรูปแบบไวใ้นพจนานุกรม
การศึกษา 4 ประการ คือ 
    1.  เป็นแบบอย่างของส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือการ
ท าซ ้ า 
    2.  เป็นตวัอยา่งเพื่อการเลียนแบบ เช่น การออกเสียงภาษาต่างประเทศเพื่อให้
ผูเ้รียนไดเ้รียนแบบ เป็นตน้ 
    3.  เป็นแผนภูมิหรือรูปสมมติซ่ึงเป็นตวัแทนของส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือหลกัการ
หรือแนวคิด 
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    4.  เป็นชุดของปัจจุบนัหรือตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงรวมตวั
กันเป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาในสูตรทาง
คณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได ้
   Kaplan (1964, p. 264) กล่าวว่า รูปแบบอาจเป็นแนวความคิดหรือแบบ
คณิตศาสตร์ก็ได้ บางคร้ังรูปแบบมีความหมายเช่นเดียวกบัทฤษฎี โดยเฉพาะถ้าเป็นแบบ
ข้อเสนอ ทั้ งรูปแบบและทฤษฎีต่างก็มีการเลียนแบบหรือการย่อจากความจริงโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อจดัระเบียบความคิดเก่ียวกบัความเป็นจริงเพื่อให้เขา้ใจสาระของความเป็นจริง
ง่ายข้ึน 
   Keeves (1988, p. 599) กล่าววา่ รูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสร้างเพื่อใช้
ศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
   Dalf (1992, p. 20) กล่าววา่ รูปแบบ หมายถึง ตวัแทนอยา่งง่ายท่ีใชอ้ธิบายมิติ 
ท่ีส าคญับางมิติขององคก์าร 
   Forcese and Richer (1973, p. 5) กล่าวา่ รูปแบบ หมายถึง การยอ่หรือเลียนแบบ
ความสัมพนัธ์ท่ีปรากฏอยูใ่นโลกของความเป็นจริงของปรากฎการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อช่วยในการจดัระบบความคิดในเร่ืองนั้นให้ง่ายข้ึนและเป็นระเบียบ สามารถ
เขา้ใจลกัษณะส าคญัของปรากฏการณ์นั้น รูปแบบจึงมีช่ือเรียกต่าง ๆ กนัออกไป เช่น การ
จ าแนกประเภท (Typology) กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) การแยกเป็นชนิด 
(Taxonomy) เป็นตน้ 
   Willer (1968, p. 15) กล่าวา่ รูปแบบเป็นการสร้างมโนทศัน์ (Conceptualization) 
เก่ียวกบัชุดของปรากฏการณ์โดยอาศยัหลกัการ (Rational) ของระบบรูปนยั (Formal System) 
และมีจุดมุ่งหมายเพื่อการท าให้เกิดความกระจ่างชดัของนิยาม ความสัมพนัธ์ และประพจน์ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
   Smith and Other (1980, p. 3) กล่าววา่ รูปแบบหมายถึงการยอ่ปรากฏการณ์จริง
ใหเ้ล็กลง เพื่อใชท้  าความเขา้ใจขอ้เทจ็จริง ปรากฏการณ์ หรือพฤติกรรมต่าง ๆ โดยจดัวางแบบ
แผนให้เขา้ใจง่ายข้ึน รูปแบบไม่ใช่ขอ้เท็จจริงแต่เป็นตวัแทนของความจริง หรือปรากฏการณ์
ทั้งหมดท่ีเกิดข้ึน 
   Bass (1990, p. 17) มีความคิดเห็นวา่ การศึกษาวิจยัภาวะผูน้ าท่ีผา่นมายงัมีความ
ขดัแยง้กันหาขอ้สรุปท่ีชัดเจนยงัไม่ได้ ยงัมุ่งเน้นแนวทางการศึกษาผูน้ าแบบเผด็จการกับ
ประชาธิปไตย (Autocratic Versus Democration Approaches) โดยมีค าถามเก่ียวกบัรูปแบบ
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การตดัสินใจ (Decision Making) ยงัมุ่งเน้นแนวทางการศึกษารูปแบบกบัแบบให้มีส่วนร่วม 
(Directive Versus Participative Approaches) โดยมีค าถามเก่ียวกบัมุ่งเนน้กบัความสัมพนัธ์ 
(Tasks Versus Relationship) หรือค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมมุ่งเนน้ริเร่ิมโครงสร้างกบัมุ่งเนน้
สัมพนัธ์ (Initiation Versus Consideration) ในขณะเดียวกนัก็เป็นการศึกษาจากสาระเดิม  
เพื่อน ามาส่งเสริมการเปล่ียนแปลงในระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ ซ่ึงการส่งเสริมการ
เปล่ียนแปลงก็ยงัคงมีการโตแ้ยง้เพื่อใหใ้ชภ้าวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย แบบการให้มีส่วนร่วม
หรือแบบมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ ทั้งท่ีมีหลายสถานการณ์ เช่น ภาวะฉุกเฉิน หรือผูต้ามขาด
ประสบการณ์ แบบผูน้ าท่ีใชไ้ดมี้ประสิทธิผลมากกวา่ ไดแ้ก่ แบบบงการ แบบมุ่งเนน้งาน และ
แบบเน้นริเร่ิมโครงสร้าง ซ่ึงตามขอ้เท็จจริงแล้วการปฏิบติังานของกลุ่มหรือองค์การใด ๆ  
ก็ตาม มีความปรารถนาท่ีจะเปล่ียนแปลงใหบ้รรลุเป้าหมายทั้งปริมาณและคุณภาพใหส้มาชิกมี
เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนั มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ลดการต่อตา้น และมีการตดัสินใจอยู่
ในกรอบมโนทศัน์ การท่ีจะท าให้เกิดผลดงักล่าวได ้จะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงความตอ้งการ 
(Needs) ของบุคคลหรือกลุ่มให้อยู่ในระดบัสูง (Higher Order of Change) ตามทฤษฎีของ    
มาสโลว ์(Maslow’s Needs Hierarchy Theory) หากผูบ้ริหารเปล่ียนแปลงความตอ้งการของ
บุคคลหรือกลุ่มให้อยู่ในระดบัสูงได ้บุคคลหรือกลุ่มก็จะเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังาน
และมีการเปล่ียนแปลงอตัราการท างานของกลุ่มและแกไ้ขต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง ทั้งน้ีเน่ืองจาก
บุคคลมีการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม และความต้องการ ดังนั้ น จึงควรเปล่ียนแปลง
การศึกษาภาวะผูน้ าใหม ่
   รูปแบบภาวะผูน้ าของ Bass เปล่ียนแนวทางจากทฤษฎีภาวะผูน้ าเดิม ทั้งแบบ
ผูน้ าและแนวความคิดเก่ียวกบัผูน้ าเชิงสถานการณ์ โดยเปล่ียนแปลงทางการใชแ้บบผูน้ า 2 มิติ 
คือการมุ่งเนน้การริเร่ิมโครงสร้างและมุ่งเนน้สัมพนัธ์ท่ีใช้ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า แบส (Bass) 
ได้แบ่งภาวะผู ้น าออกเป็น 2 แบบ คือ 1)  ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และ 2) ภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) ซ่ึง
พฤติกรรมมุ่งเนน้งานและพฤติกรรมมุ่งเนน้สัมพนัธ์มีอยูใ่นทั้งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ เช่น ในด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นโครงสร้าง ผูน้  าแบบแลกเปล่ียน
บอกวธีิการการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพบอกกลยุทธ์และทศันภาพ (Vision) 
ของวิธีการท่ีจะแกปั้ญหา ในท านองเดียวกัน ในด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นสัมพนัธ์ ผูน้  าแบบ
แลกเปล่ียนเอาใจใส่ต่อความต้องการและผลประโยชน์ของผูต้ามในระยะยาวตามความ
ต้ อ ง ก า ร ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  
เป็นตน้ ส่วนในสภาพการณ์นั้นมีมโนทศัน์ใหผู้น้  ามีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) ในลกัษณะ 
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ท่ีเป็นผูมี้ความสามารถในการเปล่ียนแปลงสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูน้  าแบบเปล่ียน
สภาพไม่ตอ้งมีปฏิกิริยาท่ีจ  าเป็นต่อสภาพแวดลอ้ม แต่ผูน้ าคนเดียวกนัสามารถเป็นไดท้ั้งผูน้  า
แบบแลกเปล่ียนและผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ แต่แตกต่างกนัในดา้นจ านวนคร้ังและความเขม้ขน้
ในสภาพการณ์ท่ีแตกต่าง 
   ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเป็นวิธีการ 2 วิธี ท่ีจะ
ช่วยใหผู้น้  าและผูต้ามมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการแลกเปล่ียนท่ีมีคุณค่า
ส าหรับภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพนั้น ลกัษณะความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัผูต้ามเป็นไปโดย
ต่างฝ่ายต่างกระตุน้ซ่ึงกนัและกนั ต่างฝ่ายต่างยกระดบั ความเช่ือ ความตอ้งการ ทศันคติ และ
คุณธรรมของผูน้ าและผูต้ามสูงข้ึน 
   จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า รูปแบบเป็นส่ิงท่ีแสดงโครงสร้างและ
ความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล เพื่อช่วยให้สามารถวิเคราะห์และ
เขา้ใจภาวะรูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานไดดี้ยิง่ข้ึน 
 2.1.2 ประเภทของรูปแบบ 
 นกัวชิาการต่าง ๆ ไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบไวห้ลายลกัษณะซ่ึงแตกต่างกนัดงัน้ี 
   Keeves (1988, pp. 561-565) ไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร์โดยยึดแนวทางของ Caplan and Tutsuoka และพฒันาการใช้รูปแบบการศึกษา
เป็น 4 ประเภท คือ 
    1.  รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้อุปมาอุปมยั
เทียบเคียงปรากฏการณ์ซ่ึงเป็นรูปธรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น รูปแบบในการท านายจ านวนนกัเรียนท่ีจะเขา้สู่ระบบโรงเรียน ซ่ึงอนุมานแนวความคิดมา
จากการเปิดน ้าเขา้และปล่อยน ้าออกจากถงั นกัเรียนท่ีจะเขา้สู่ระบบเปรียบเสมือนกบัน ้ าท่ีไหล
เขา้ถงั นกัเรียนท่ีจะออกจากระบบเปรียบเสมือนน ้ าท่ีไหลออกจากถงั ดงันั้น นกัเรียนท่ีคงอยู่
ในระบบจึงเท่ากบันกัเรียนท่ีเขา้สู่ระบบลบดว้ยนกัเรียนท่ีออกจากระบบ เป็นตน้ จุดมุ่งหมาย
ของรูปแบบก็เพื่ออธิบายการเปล่ียนประชากรนกัเรียนของโรงเรียน 
    2.  รูปแบบเชิงขอ้ความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบท่ีใชภ้าษาเป็นส่ือใน
การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อให้เห็น
โครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์
นั้น ๆ และใช้ขอ้ความในการอธิบายเพื่อให้เกิดความกระจ่างมากข้ึน แต่จุดอ่อนของรูปแบบ
ประเภทน้ีคือ ขาดความชดัเจนแน่นอน ท าใหย้ากแก่การทดสอบรูปแบบ แต่อยา่งไรก็ตามก็ได้
มีการน ารูปแบบน้ีมาใชก้บัการศึกษามาก เช่น รูปแบบการเรียนรู้ในโรงเรียน 
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    3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้แสดง
ความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบหรือตวัแปรโดยสัญลกัษณ์ทางคณิตศาสตร์ ปัจจุบนัมีแนวโนม้
ว่าจะน าไปใช้ในดา้นพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึนโดยเฉพาะในการวดัและประเมินผลทางการ
ศึกษารูปแบบท่ีสามารถน าไปสู่การสร้างทฤษฎีเพราะสามารถน าไปตรวจสอบสมมติฐานได ้
รูปแบบทางคณิตศาสตร์น้ีส่วนมากพฒันามาจากรูปแบบเชิงขอ้ความ 
    4.  รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบท่ีเร่ิมมาจากการน าเทคนิค
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเก่ียวกบัพนัธุศาสตร์ รูปแบบเชิงสาเหตุท า
ให้สามารถศึกษารูปแบบเชิงขอ้ความท่ีมีตวัแปรสลบัซบัซ้อนได ้แนวคิดส าคญัของรูปแบบน้ี
คือ ตอ้งสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานวิจยัท่ีมีมาแล้ว รูปแบบจะเขียนในลกัษณะ
สมการเส้นตรง แต่ละสมการแสดงความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผลระหวา่งตวัแปร จากนั้นมีการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลในสภาพการณ์ท่ีเป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุน้ีแบ่งเป็น 
2 ลกัษณะ คือ 
     4.1 รูปแบบระบบเส้นเด่ียว (Recursive Model) เป็นรูปแบบท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรดว้ยเส้นโยงท่ีมีทิศทางของการเป็นสาเหตุในทิศทาง
เดียว โดยไม่มีความสัมพนัธ์ยอ้นกลบั 
     4.2 รูปแบบเชิงสาเหตุเส้นคู่ (Non-Recursive Model) คือ รูปแบบท่ีแสดง
ถึงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร โดยมีทิศทางของความสัมพนัธ์ของตวัแปรภายใน
ตวัแปรหน่ึง อาจเป็นทั้งตวัแปรเชิงเหตุและเชิงผลพร้อมกนัจึงมีทิศทางยอ้นกลบัได ้
   Smith, R.H. and Others (1980, p. 461) จ  าแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น
ดงัน้ี 
    1.  รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ไดแ้ก่ 
     1.1 รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น 
เคร่ืองบินจ าลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตดัเส้ือผา้ เป็นตน้ 
     1.2 รูปแบบเหมือนจริง (Analog Model) มีลกัษณะคลา้ยปรากฏการณ์จริง 
เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบติัการก่อนท่ีจะท าการทดลองจริง เคร่ืองบินจ าลองท่ีบิน
ได ้หรือเคร่ืองฝึกบิน เป็นตน้ แบบจ าลองชนิดน้ีใกลเ้คียงความจริงกวา่แบบแรก 
    2.  รูปแบบเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic Model) ไดแ้ก่ 
     2.1 รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ 
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(Qualitative Model) รูปแบบน้ีพบมากท่ีสุด เป็นการใช้ขอ้ความปกติธรรมดาในการอธิบาย
โดยยอ่ เช่น ค าพรรณนาลกัษณะงาน ค าอธิบายรายวชิา เป็นตน้ 
 
     2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิง
ปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นตน้ 
 2.1.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 
   Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) ได้สังเคราะห์รูปแบบน้ีข้ึนจาก
แนวความคิดเชิงระบบ (System Approach) กบัหลกัการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency 
Approach) กล่าววา่องคป์ระกอบของรูปแบบ ประกอบดว้ย 
    1.  สภาพแวดลอ้ม (Environment) 
    2.  เทคโนโลย ี(Technology) 
    3. โครงสร้าง (Structure)  
    4.  กระบวนการจดัการ (Management Process) 
    5.  การตดัสินใจสั่งการ (Decision Making) 
   รูปแบบการศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัองคก์ารและการบริหารของ 
Brown and Moberg มีลกัษณะดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 รูปแบบเชิงระบบและสถานการณ์ของ Brown and Moberg 
 
 2.1.4 หลกัการสร้างรูปแบบเพ่ือพฒันาภาวะผู้น า 
   Keefe (1994, p. 124) ไดก้ล่าวถึงหลกัการอยา่งกวา้ง ๆ เพื่อการสร้างรูปแบบไว ้

 สภาพแวดลอ้ม 

เทคโนโลย ี โครงสร้าง 

กระบวนการจดัการ การตดัสินใจสั่งการ 
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4 ประการ ดงัน้ี 
    1. รูปแบบควรประกอบข้ึนด้วยความสัมพนัธ์อย่างมีโครงสร้าง (ของตวั
แปร) มากกว่าความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา อย่างไรก็ตามความเช่ือมโยงแบบ
เส้นตรงแบบธรรมดาทัว่ไปนั้นก็มีประโยชน์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาวิจยัในช่วงตน้
ของการพฒันารูปแบบ 
    2.  รูปแบบควรใชแ้นวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชรู้ปแบบ
ไดส้ามารถตรวจสอบไดโ้ดยการสังเกต และหาขอ้สนบัสนุนดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ด้ 
    3.  รูปแบบควรตอ้งระบุหรือช้ีให้เห็นถึงกลไกลเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษา 
ดงันั้นรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์ได ้ควรใชใ้นการอธิบายปรากฏการณ์ไดด้ว้ย 
    4.  นอกจากคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการ
สร้างมโนทศัน์ใหม่และการสร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปรในลกัษณะใหม่ ซ่ึงเป็นการขยาย
องคค์วามรู้ในเร่ืองท่ีก าลงัศึกษาดว้ย  
   นอกจากน้ีการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันารูปแบบพบวา่ การพฒันา
รูปแบบอาจมีขั้นตอนการด าเนินงานแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปแลว้อาจแบ่งออกเป็น 2 ตอน
ใหญ่ ๆ คือ การสร้างรูปแบบ (Construct) และการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ 
(Willer) ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการด าเนินการอย่างไรนั้น ข้ึนอยู่กบัลกัษณะ
แ ล ะ 
กรอบแนวคิดซ่ึงเป็นพื้นฐานในการพฒันารูปแบบนั้น ๆ  
 2.1.5 องค์ประกอบในการพฒันารูปแบบเพ่ือพฒันาภาวะผู้น า 
 การพฒันารูปแบบนั้นด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน คือ การพฒันารูปแบบและการทดสอบ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ ในส่วนของการพฒันารูปแบบนั้น ด าเนินการ 
โดยวเิคราะห์ล าดบัขั้นตอนของการท าวทิยานิพนธ์ หลกัการเขียนรายงานการวิจยั จุดบกพร่อง
ท่ีมกัจะพบในการท าวิทยานิพนธ์ ฯลฯ แลว้น าองคป์ระกอบเหล่านั้นมาสร้างเป็นรูปแบบการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ตามล าดบัขั้นในการท าวิทยานิพนธ์ หลงัจากนั้นจะเป็นขั้นตอนท่ี 2 คือ 
การน ารูปแบบดงักล่าวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบจาก
การศึกษาวิเคราะห์ ในเร่ืองน้ีพอสรุปได้ว่า การสร้างรูปแบบ (Model) นั้น ไม่มีขอ้ก าหนด 
ท่ีตายตวัว่าจะตอ้งท าอย่างไรบา้ง แต่โดยทัว่ไปจะเร่ิมต้นจากการหาองค์ความรู้ (Intensive 
Knowledge) เก่ียวกับเร่ืองท่ีเราจะใช้รูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจึงค้นหาสมมติฐานและ
หลกัการของรูปแบบท่ีจะพฒันา แลว้สร้างรูปแบบตามหลกัการท่ีก าหนดข้ึนและน ารูปแบบ 
ท่ีสร้างข้ึนไปการตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบต่อไป 
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 ศูนยภ์าวะผูน้ า ได้น าเสนอ รูปแบบของภาวะผูน้ าเรียกว่า “รูปแบบท่ีมีสมรรถภาพ”  
ซ่ึงมีองคป์ระกอบหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นพฤติกรรม ซ่ึงการจะพฒันา
ผูน้ าท่ีมีความสามารถนั้นตอ้งมีองคป์ระกอบเหล่าน้ีอยูเ่ป็นหลกั 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.2 รูปแบบท่ีมีสมรรถภาพ 
 
 ในปี ค.ศ.1961 Likert (1967, p. 17-25) ไดท้  าการคน้ควา้วิจยัและสร้างทฤษฎีระเบียบ
ระหวา่งระเบียบวธีิการใหม่ โดยศึกษาถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารกบัองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ถึงแมว้่าในระยะแรกจะเป็นการด าเนินการเฉพาะในองค์กรธุรกิจก็ตาม และสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ประโยชน์กับองค์การประเภทอ่ืน ๆ เช่น โรงเรียนได้ สร้างระบบการบริหาร
องค์การตามลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา (ผูบ้ริหาร) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(ผูร่้วมงาน) ท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานคุณลกัษณะการบริหาร 8 ประการ คือ  
  1.  ภาวะผูน้ า 
  2.  การจูงใจ 
  3.  การส่ือสาร 
  4.  การปฏิสัมพนัธ์ 
  5.  การตดัสินใจ 
  6.  การก าหนดเป้าหมาย  
  7.  การควบคุมบงัคบับญัชา 
  8.  เป้าหมายของผลการปฏิบติังานและการฝึกอบรม 
 Likert เช่ือว่าการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือการบริหารท่ีไดท้ั้งงานทั้งน ้ าใจคน
และผลผลิตสูง ซ่ึงตอ้งการจากองคป์ระกอบ 8 ประการ แต่จะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะการปฏิบติัตามองคป์ระกอบ 8 ประการ ให้เป็นไปอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีสาระส าคญัต่างกนั 
 จากแนวคิดทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสรุปไดว้่า ภาวะ
ผูน้ าสามารถให้ค  านิยามไดห้ลายแบบ แต่นิยามส่วนใหญ่จะให้สมมติฐานร่วมกนัในแง่ท่ีว่า

ทกัษะ  
(Skill) 

พฤติกรรม 
(Behaviors) 

ความรู้ 
(Knowledge) 
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เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น ให้ปฏิบติักิจกรรม
ต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ภาวะผูน้ า 
จึงเป็นกระบวนการอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด อย่างไร 
ก็ตาม ค่านิยมในแนวน้ีก็ยงัมีความแตกต่างกนัในประเด็นต่าง ๆ เช่น ใครเป็นผูใ้ช้อิทธิพล 
วตัถุประสงคข์องการใชอิ้ทธิพล คือนิยามใดผิดหรือถูกเพียงนิดเดียว แต่ข้ีนอยูก่บัการเลือกค่า
นิยามนั้นไปใชอ้ธิบายเพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในแต่ละกรณีไดม้ากข้ึน 
 ภาวะผู ้น า เป็นกระบวนการของการแลกเปล่ียนของการปฏิสัมพันธ์ ท่ีมีความ
สลบัซบัซ้อน และมีพลวตัตลอดเวลา มีองคป์ระกอบ 4 ประการ ท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการ
ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ผูน้  า ผูต้าม บริบทสถานการณ์ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน องคป์ระกอบเหล่าน้ีต่าง
มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัและส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 
 การวิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้เขา้ใจในทฤษฎีและงานวิจยั
เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าไดดี้ข้ึน โดยเฉพาะการจ าแนก ระดบัการคิดวิเคราะห์ออกเป็น 3 ระดบั 
คือ ระดบับุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเป็นความพยายามท่ีจะใช้
วธีิการวจิยัศึกษาเพื่ออธิบายแง่มุมต่าง ๆ ของผูน้ าในเชิงปฏิบติั ซ่ึงจ าแนกออกเป็น 4 กระบวน
ทศัน์หลกั คือ  
  1.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory 
Paradigm) เกิดข้ึนในช่วงทศวรรษ 1930 – 1940 ซ่ึงเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีติดตัวมาแต่
ก าเนิด งานวจิยัส่วนใหญ่มุ่งศึกษาคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม หรือผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลกบัท่ีไม่มีประสิทธิผล 
  2.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory 
Paradigm) นกัวจิยัไดเ้ปล่ียนความสนใจจากกระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะเป็น
กระบวนทัศน์ทฤษฏีภาวะผู ้น าเชิงพฤติกรรม เน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผู ้น าพูดและท า โดยมุ่ง
พฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล แต่ทา้ยท่ีสุดพบว่า ไม่มีแบบใดดีท่ีสุดใน
การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
  3.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Integrative Leadership Theory 
Paradigm ) การวจิยัในกลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเชิงสถานการณ์ เช่น ลกัษณะงานท่ีท า 
สภาพแวดลอ้มภายนอก และคุณลกัษณะของผูต้าม ซ่ึงแบบผูน้ าแบบน้ีพฒันาโดย Fiedler ในปี 
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1951 ซ่ึงเขาเช่ือวา่ ภาวะผูน้ ามี 2 แบบ คือ แบบมุ่งคน และแบบมุ่งงาน 
  4.  กระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory 
Paradigm ) ตั้งแต่กลางศตวรรษ 1970 กระบวนทศัน์ทฤษฎีผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปสู่กระบวน
ทศัน์ผูน้ าเชิงบูรณาการ ซ่ึงพยายามรวบรวมทฤษฎีต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพื่ออธิบายถึงการ 
มีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล เช่น นักวิจยัพยายามท่ีจะ
ศึกษาว่า ท าไมผูต้ามของผูน้ าบางคนจึงอุทิศตนให้กับงาน และความส าเร็จของกลุ่มและ
อ ง ค์ ก ร 
ในระดับสูง หรือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูต้ามหรือศึกษาว่าท าไมพฤติกรรมเดียวกนัของผูน้ า อาจจะส่งผลถึงผูต้าม
แตกต่างกนัในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั  
 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ านั้นมีผูศึ้กษามากมาย โดย Yukl (1998, p. 123) ไดส้รุป
แนวคิดในการศึกษาระยะต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าไว ้ดงัน้ี 
  ระยะลกัษณะผูน้ า (Trait Phase)    
  โดยเร่ิมตั้งแต่ก่อนคริสตศกัราชจนถึงปี 1940 เป็นระยะท่ีพยายามศึกษาลักษณะ
สากลของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงทฤษฎีน้ี ไดแ้นวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man the 
Ories) ในสมยักรีกและโรมนัโบราณ ซ่ึงเช่ือว่าเป็นผูน้ ามาแต่ก าเนิด สร้างกันไม่ได้จึงเกิด
แนวคิดว่า ผูน้  าตอ้งมีลกัษณะพิเศษกว่าคนอ่ืน ซ่ึง Stogdill ได้รวบรวมงานวิจยั 163 เร่ือง  
โดยสรุปว่าผู ้น ามีคุณลักษณะดังน้ี มีสติปัญญาดีบุคลิกดี กระตือรือร้น ซ่ือสัตย์ เช่ือมั่น 
ในตนเอง สามารถท างานส าเร็จ มีความรับผิดชอบ ริเร่ิม เอาชนะอุปสรรคได ้มนุษยส์ัมพนัธ์ดี 
เป็นตน้ และไดน้ าผลงานวิจยัในช่วงปี 1945 – 1970 ไปวิเคราะห์องคป์ระกอบ พบวา่ ผูน้  า 
มีความแตกต่างจากคนอ่ืน ๆ ตรงท่ีมีทกัษะดงัต่อไปน้ี คือ ทกัษะในการติดต่อระหวา่งบุคคล 
ทกัษะทางดา้นเทคนิค ทกัษะทางดา้นการจดัการ และทกัษะทางดา้นสติปัญญา จากการศึกษา
ท าใหรู้้เก่ียวกบัภาวะผูน้ ากวา้งข้ึน แต่ไม่สามารถคน้หาลกัษณะท่ีจะรับประกนัความส าเร็จของ
ผูน้ าได ้การศึกษาต่อมาจึงมุ่งสู่ลกัษณะผูน้ าท่ีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ 
  ระยะพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Phase) 
  การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าในระยะน้ี คือ การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 
(Ohio State University) เพิ่งคน้หาพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล พบว่ามีพฤติกรรม  
2 ชนิด คือ ผูน้ ามุ่งงาน (Initiating Structure ) และผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ (Consideration 
Structure) โดยผูน้ ามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผูน้  าก าหนดโครงสร้างเพื่อปฏิบติังานขององค์การ
ให้ประสบผลส าเร็จและช้ีน ากลุ่มท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วนผูน้ ามุ่ง
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สัมพนัธ์หรือ มุ่งคน คือ การท่ีผูน้ าปฏิบติัตามด้วยท่าทีเป็นมิตรและให้การสนับสนุนแสดง
ความเอาใจใส่และแสวงหา เพื่อให้ผูต้ามไดรั้บความผาสุก Yukl (1998, p. 66) ไดว้ินิจฉัย 
พฤติกรรมผูน้ าอออกเป็น 3 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic) จะใชรู้ปแบบการช้ีน า 
มีการควบคุมสูงไม่เปิดโอกาสให้ผู ้ตามมีส่วนร่วมตัดสินใจ ผู ้น าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic) จะให้ความส าคญักบัผูต้ามเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ไม่เนน้การใช้อ านาจ และผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – 
Faire) จะใหอิ้สรเสรี กบัผูต้าม และไม่ไดส้ั่งงาน บางคร้ังจะท าใหก้ลุ่มเสียเอกภาพ  
  ระยะผูน้ าตามสถานการณ์ ( Situational Phase)  
  ในระหว่างปลายปี ค.ศ. 1940 มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู ้น าตามสถานการณ์  
อย่างกวา้งขวางและเสนอให้เห็นว่า การแสดงลกัษณะของผูน้ าแบบใดข้ึนอยู่กบัสถานการณ์  
โดยบุคคลหน่ึง อาจจะเป็นผูน้ าในสถานการณ์หน่ึง ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ ท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ ทฤษฎีของ Heresy & Blanchard (1982, p. 89) มีแนวคิดพื้นฐานท่ีส าคญัคือสถานการณ์
ท่ีต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบของผูน้ าท่ีต่างกนั  
  ระยะอ านาจผูน้ า (Power Influence Phase)  
  การศึกษาอ านาจผูน้ าในกลุ่มน้ีถือว่าสาระส าคญัของผูน้ า คือ การมีอิทธิพลเหนือ 
ผูต้าม แต่ผูต้ามก็สามารถมีอิทธิพลเหนือผูน้ าได ้ซ่ึง Yukl (1998, p. 66) ไดร้วบรวมผลการ
ศึกษาวิจยัเร่ืองอ านาจของผูน้ าไวโ้ดยสรุปได้ว่า กลุ่มน้ีมุ่งอธิบาย 2 ค  า คือ อ านาจ (Power)  
เป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพลเหนือเจตคติ และพฤติกรรมของผูอ่ื้น เพื่อท าให้บุคคลอ่ืน 
ปฏิบติัให้เป็นไปตามท่ีผูมี้อ  านาจตอ้งการ อ านาจหน้าท่ี (Influence) เป็นลกัษณะส่วนบุคคล
จดัเป็นอ านาจอยา่งหน่ึงท่ีมีอยูใ่นคนคนนั้น เช่น ความสามารถในการแกปั้ญหา ความสามารถ
ใชอิ้ทธิพลเหนือกลุ่มผูต้าม 
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าทั้ง 4 ระยะ จะเห็นวา่ผูน้ ามีหนา้ท่ีในการน า ส่วนผูต้ามจะ
มีหนา้ท่ีในการปฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของผูน้ าหรือองคก์าร (Bass, 1985, p. 90)  
 ขอบเขตในการศึกษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ านั้นกวา้งขวางมาก ดงันั้น
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจพื้นฐาน จึงขอน าเสนอ ความหมาย คุณลักษณะความเป็นผูน้ าและ
ความส าคญัของภาวะผูน้ าเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัดงัน้ี 
    2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership)  
 ค าศัพท์ค  าว่า “ภาวะผู ้น า” มีผู ้เรียกแตกต่างกันออกไป เช่น ผู ้น า ความเป็นผู ้น า
ภาวการณ์เป็นผูน้ า เป็นตน้ เก่ียวกบัค าจ ากดัความนั้นปรากฏว่ามีผูใ้ห้ไวม้ากมาย กล่าวพอ
สังเขป ไดด้งัน้ี 
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   เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2538, น. 79) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ 
ในการวางงานแผนการจดัองค์การ การส่ือสาร การแกปั้ญหา การตดัสินใจ และการจูงใจให้
ผูอ่ื้นปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
   สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545, น. 92) กล่าววา่ ถา้พิจารณาจากค า
จ ากดัความหรือความหมายภาวการณ์เป็นผูน้ าอา้งมาขา้งตน้ จะเห็นได้ชดัว่า ภาวการณ์เป็น
ผูน้ านั้นเป็นเร่ืองของความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีใช้อิทธิพลท่ีโน้มน้าว ชกัจูง 
เปล่ียนแปลงการกระท าของบุคคลต่อละกลุ่มให้สามารถรวมพลงักนัเพื่อให้วตัถุประสงคข์อง
องคก์ารส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
   นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2546, น. 96) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าเป็นพลงัชนิดหน่ึง 
ท่ีสามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เ กิดแรงขับเคล่ือนกลุ่มคน และระบบองค์กรไปสู่
เป้าประสงค ์
   กนกอร ยศไพบูลย ์(2546, น. 151) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ อิทธิพล
ของการกระท าพฤติกรรม ความเช่ือถือ และความรู้สึกของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อบุคคลหน่ึง 
ในระบบสังคม โดยผูถู้กกระท าเตม็ใจยอมรับอิทธิพลนั้น 
 จากนิยามดงักล่าวสามารถสรุป ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลหน่ึงท่ีใช้
อิทธิพลซ่ึงไม่ใช่ลกัษณะของการบงัคบัต่อผูอ่ื้น ให้ปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนดดว้ย
ความเต็มใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ช่วยให้กลุ่มบุคคล
สามารถด าเนินการต่าง ๆ บรรลุจุดประสงคต์ามเป้าหมายท่ีก าหนด  
 2.2.2 คุณลกัษณะความเป็นผู้น า 
    สุเทพ พงษศ์รีวฒัน์ (2545, น. 56, อา้งถึงใน Yukl, 1998, p. 94) ไดส้ังเคราะห์
ผลงานการวิจยัของนกัวิจยัหลายท่านเพื่อหาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ าดา้นการ
บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล สรุปได ้8 ประการดงัน้ี  
    1.  การเป็นผู ้น าท่ีมีระดับความมีพลังสูงทนต่อความเครียดได้ดี (High 
Energy Level and Stress Tolerance) รวมทั้งมีความแขง็แกร่งทางกาย คุณลกัษณะเหล่าน้ีท าให้
ผูน้  าสามารถท างานในหน้าท่ีของตนซ่ึงเต็มไปดว้ยปัญหาขอ้ขดัแยง้ หรืองานส าคญัเร่งด่วน
ต่าง ๆ ไดดี้ นอกจากน้ียงัช่วยให้โอกาสท่ีจะตดัสินใจไดดี้และความถูกตอ้ง ก่อให้เกิดความ
มัน่ใจแก่ผูต้ามวา่สามารถน าพาไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งภายใตภ้าวะวกิฤต 
    2.  ความมั่นใจในตนเอง (Self - Confidence) มีความหมายครอบคลุมถึง 
การเคารพตนเอง นบัถือตนเอง และความมีประสิทธิภาพในตนเอง เป็นคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อ
ความมีประสิทธิผลและความกา้วหนา้ของผูน้ า เพราะผูน้ าท่ีขาดความมัน่ใจในตนเองยอ่มยาก
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ต่อการมีอิทธิพล ใหเ้กิดการใชค้วามพยายามของผูอ่ื้นเพิ่มข้ึน 
    3.  มีความเช่ือมัน่ต่อความสามารถภายในตนเอง (Internal Locus of Control) 
จะช่วยท าให้ผูน้  าพยายามมีอิทธิพลเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทางท่ีตนตอ้งการ ผูน้ าท่ีมีความ
เช่ือมัน่ต่อความสามารถภายในตนเองจะมีทศันะมุมมองเชิงมุ่งอนาคต เป็นฝ่ายริเร่ิมเชิงรุก 
(Proactive) ในการก าหนดกลยุทธ์การบรรลุวตัถุประสงค์ทั้งการคน้ควา้วิธีการแกปั้ญหาดว้ย
ตนเอง 
    4.  การมีวุฒิภาวะด้านอารมณ์ (Emotional Maturity) หมายถึงผูน้ าท่ีมีวุฒิ
ภาวะดา้นอารมณ์จะสามารถปรับตวัไดดี้ปราศจากภาวะไม่ปกติต่าง ๆ ทางจิต สามารถเขา้ใจ
ตนเองได้อย่างถูกตอ้งแม่นย  า จะลดอตัตาของตนเองลงและระมดัระวงัต่อความรู้สึกความ
ตอ้งการของผูอ่ื้นมากข้ึน 
    5.  ความสัตยซ่ื์อถือคุณธรรมยึดมัน่หลกัการ (Personal Integrity) พฤติกรรม
ท่ีคงเส้นคงวาของบุคคลท่ีมีค่านิยมยึดมัน่ในหลกัการมีความซ่ือสัตย ์มีจริยธรรมและมีความ
น่าเช่ือถือไวว้างใจ ย่อมไดรั้บความจงรักภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ
เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้บุคคลมีอ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) และ 
มีอ านาจการอา้งอิง (Referent Power) 
    6.  มีแรงจูงใจดา้นอ านาจสังคม (Socialized Power Motivation) ผูน้ าท่ีมี
ความตอ้งการดา้นอ านาจสูงสุดสอดคลอ้งกบับทบาทท่ีจ าเป็นทางการบริหาร และเก่ียวขอ้งกบั
การใช้อ านาจและอิทธิพลในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีผูมี้ความตอ้งการด้านอ านาจสังคมต ่า 
มกั จะขาดความกระตือรือร้นและขาดการแสดงบทบาทอยา่งเปิดเผยในการเป็นผูน้ ากิจกรรม
ต่าง ๆ  
    7.  มีความตอ้งการมุ่งความส าเร็จในระดบัสูงปานกลาง (Moderately High 
Achievement Orientation) เพราะจะมีแนวโนม้ในการใส่ใจต่อวตัถุประสงคข์องงานสูง เต็มใจ
แสวงหาความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับงาน ในทางตรงกันข้ามผู ้น า 
มุ่งความส าเร็จต ่าจะขาดแรงจูงใจในการแสวงหาโอกาสท่ีจะสร้างความทา้ทายแก่งาน 
      8.  มีความต้องการได้รับความผูกพนัจากผูอ่ื้นในระดับต ่าและปานกลาง 
(Low Eyed for Affiliation) ผูน้ าท่ีตอ้งการความรักผูกพนัสูงเกินไปมกัให้ความใส่ใจดา้น
ความสัมพนัธ์เป็นประเด็นหลกัมากกวา่สนใจดา้นงาน ดงันั้นจึงส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน 
ในขณะเดียวกนั ผูน้  าท่ีตอ้งการความรักความผูกพนัต ่าเกินไป มีแนวโน้มท่ีจะโดดเด่ียว ขาด
แรงจูงใจไม่เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท าให้ขาดสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคล
ทัว่ไป 
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 ท่ีกล่าวมาแล้วนั้ น เป็นคุณลักษณะผู ้น าด้านการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิผล  
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิผลนั้น ผูน้  าตอ้งมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
มีมนุษยสัมพนัธ์ มีความรู้ความสามารถ และมีคุณธรรมจริยธรรม จึงจะส่งเสริมให้ผูน้  า
ประสบผลส าเร็จในการบริหารจดัการ และยงัผลต่อคุณภาพขององคก์าร 
 
 
 นอกจากน้ีย ังมีแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีดีของผู ้น าอีกมากมายซ่ึง ภาว ัฒน์  
พนัธ์ุแพ (2546, น. 67-78) รวบรวมไวจึ้งขอน าเสนอพอสังเขป ไดด้งัน้ี Chester I. Bernard 
แสดงความเห็นว่าบุคคลท่ีเป็นผูน้ านั้นตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีขาดไม่ได ้5 ประการ คือ 1) ตอ้งมี
ความมีชีวิตชีวาและทนทาน (Vitality & Endurance) สามารถท างานต่อเน่ืองเป็นเวลานาน ๆ 
และทนต่อความยากล าบากได้ 2) มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness)  
3) มีความสามารถในการจูงใจ (Persuasiveness) เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ  
4) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ต่อการกระท า และรับผิดชอบต่อภาระหนา้ท่ี 5) ความ
ฉลาดไหวพริบ (Intellectual) ผูน้ าตอ้งมีความรู้ดี รู้งาน รู้นโยบายและวตัถุประสงค์ของงาน
และกระบวนการบริหารงาน สนใจเร่ืองราวต่าง ๆ รอบตวั  
 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั ทรงกล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาไว้
ในหนงัสือ “หลกัราชการ” ในปี 2547 ไว ้ 10 ประการ คือ 1) มีความสามารถ 2) มีความเพียร  
3) มีไหวพริบ 4) ความรู้เท่าถึงการณ์ 5) ความซ่ือตรงต่อหน้าท่ี 6) ความซ่ือตรงต่อคนทัว่ไป  
7) ความรู้จกันิสัยคน 8) ความรู้จกัผ่อนผนั 9) ความมีหลกัฐาน 10) ความจงรักภกัดี วิจิตร  
ศรีสะอา้น มีความเห็นวา่ผูน้ าควรมีลกัษณะ 3 ประการ ซ่ึงเรียกวา่ “ไตรภูมิ” คือ 1) ภูมิรู้ ไดแ้ก่ 
การเป็นผูน้ ามีความรู้ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการบริหาร เฉลียวฉลาดและมีไหวพริบสามารถ
ปรับตวัใหท้นัเหตุการณ์อยูเ่สมอ 2) ภูมิธรรม ไดแ้ก่ ความเป็นผูมี้ประพฤติดี มีธรรมประจ าใจ 
และมีความยุติธรรม 3) ภูมิฐาน ไดแ้ก่ การมีบุคลิกภาพอนัเหมาะสมน่าเช่ือถือ มีฐานะทาง
เศรษฐกิจ และสังคม มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี รู้จกักาลเทศะ และ ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง อธิบายลกัษณะ
ผูน้ าท่ีดีตามตวัอกัษรในภาษาองักฤษท่ีประกอบเป็นค าเตม็วา่ “Leadership” ไวด้งัน้ี     
  L = Love คือ ความรักในหนา้ท่ีการงาน รักผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รักความยติุธรรม  
รักความกา้วหนา้ 
  E = Educational & Experience คือ การศึกษาและประสบการณ์ท่ีดีเพื่อเป็น
แบบอยา่งและสั่งสอนแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
  A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์และ
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ส่ิงแวดลอ้มเป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 
  D = Decisiveness คือ ความสามารถในการพิจารณาตดัสินใจไดอ้ย่างรวดเร็วและ
ถูกตอ้งเช่ือมัน่ในตนเอง กลา้ไดก้ลา้เสีย 
  E = Enthusiasm คือ มีความกระตือรือร้น ตั้งใจท างาน สนบัสนุนชกัน า (Encourage) 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานอยา่งแทจ้ริง 
 
  R = Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในส่วนท่ีเป็นภาระหนา้ท่ีของตนเอง และ
ในส่วนท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั 
  S = Sacrifice & Sincere คือ มีความเสียสละและอุทิศผลประโยชน์ของตนเองให้
ส่วนรวมดว้ยความจริงใจ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเคารพนบัถือ พร้อมท่ีจะอุทิศตน 
เพื่องานอยา่งจริงจงั 
  I = Intellectual Capacity คือ ความเป็นผูเ้ฉลียวฉลาดมีไหวพริบทนัคน ทัน
เหตุการณ์มีความคิดริเร่ิมและรอบรู้ 
  P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน ท าให้เกิดความร่วมมือดว้ย
ความศรัทธาเช่ือถือ 
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, น. 130) กล่าวถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าส าหรับสังคมไทย
ยคุโลกาภิวฒัน์ ควรมีคุณสมบติัดงัน้ี 
  1.  มีคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. มีความสามารถท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม 
  3. มีความสามารถพูด หรือส่ือสารใหบุ้คคลอ่ืนเขา้ใจได ้
  4. มีวสิัยทศัน์ 
  5. มีการเรียนรู้ และหาประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของโลก
และคู่แข่ง   
 พระธรรมปิฎก (2541, น. 85) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีดี ดงัน้ี คือ 
  1. ผูน้ าตอ้งมีคุณความดี มีความรู้ความสามารถเป็นแบบอยา่งให้บุคคลอ่ืนเกิดความ
ศรัทธา มีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 
  2. ผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความมัน่ใจในตนเอง ว่าเขามีศกัยภาพท่ีจะท าให้กิจกรรม
หรืองานใหส้ าเร็จได ้
  3. ผูน้ าท าให้ผูต้ามมีการประสานใจ มีความสามัคคี มีความพร้อมเพรียงมุ่งสู่
จุดมุ่งหมายอนัเดียวกนั 
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  4. ผู ้น าท าให้ผู ้ตามมีความมั่นใจในงาน เห็นว่างานเป็นส่ิงท่ีดี มีคุณค่าและ
ประโยชน์จนท าใหเ้กิดความรักและอยากท างาน มีความตั้งใจท างานไม่ทอ้ถอยและไม่ทอ้แท ้
  5. ผูน้ าท าให้ผูต้ามไดพ้ฒันาตนเองอยู่เสมอ หาวิธีสนบัสนุนและส่งเสริม หรือให้
โอกาสเขาไดพ้ฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
 
 
  6. ผูน้ าท่ียิ่งใหญ่จะตอ้งมองกวา้ง หมายถึง ไม่ใช่มองแค่องค์การหรือชุมชน ตอ้ง
มองว่าอะไรมีอิทธิพลหรือส่งผลจากภายนอก จากสังคมอ่ืน จากปัญหาของโลก จากกระแส
โลกาภิวฒัน์ ผูน้  าตอ้งคิดไกล หมายถึง คิดในเชิงเหตุปัจจยั เช่ือมโยงอดีต ประสานปัจจุบนั 
และหยัง่เห็นอนาคต ผูน้ าตอ้งใฝ่สูงหมายถึง มีจุดมุ่งหมายท่ีดีงามสูงส่ง คือ ความดีของชีวิต
ของสังคม และความเจริญกา้วหนา้ มีสันติสุขของมวลมนุษยมี์ความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรคง์าน
ท่ีดี มีคุณค่าเป็นประโยชน์สูงสุด 
 จากคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีกล่าวมา พอสรุปได้ว่า คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีตาม
แนวคิดของบุคคลต่าง ๆ จะมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั โดยมกัจะเป็น “ความรู้” “ความสามารถ” 
และ “คุณธรรม” ซ่ึงคุณลกัษณะผูน้ าตามแนวคิด “ไตรภูมิ” คือ ภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน ของ 
ศ.ดร.วิจิตร ศรีสอา้น และของพระธรรมปิฎก น่าจะครอบคลุมคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีดี
ตามแนวคิดท่ีกล่าวมาทั้งหมด อนัจะเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดส้ าหรับผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูน้ าหรือ
ภาวะผูน้ า 
 2.2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในต าแหน่งบริหารต่าง ๆ ในทุกระดบั ทุกองค์การต่างก็ตอ้งมีบทบาท
ของความเป็นผูน้ าหรือภาวการณ์เป็นผูน้ าทั้งส้ิน โดยเฉพาะในช่วงทศวรรษท่ี 1990 เป็นตน้มา 
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในทางการเมืองและเศรษฐกิจระหวา่งประเทศในภูมิภาค
ต่าง ๆ มีความเด่นชัดมากข้ึน ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง ท่ีจะส่งผล
กระทบต่อการด าเนินนโยบายและปรับตวัของสังคมไทยในอนาคตอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้ 
ความพร้อมในการเผชิญกบัการแข่งขนัในโลกท่ีไร้พรมแดน ตลอดจนความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
การปรับตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในด้านการได้เปรียบในเชิงการแข่งขนั รัตติกรณ์        
จงวิศาล (2543, น. 99) ผูน้  ามีความพร้อมท่ีจะรับมือกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงจึงส าคญัและ
จ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับสังคมไทยในทุกระดบัและทุกองคก์ารเพื่อพฒันาประเทศ ให้มีศกัยภาพ
และสามารถแข่งขนัในระดบัสังคมโลกได ้
   ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538, น. 41) ศึกษาภาวะผูน้ าของศึกษาธิการจงัหวดั  



28 

ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์ารศึกษาธิการจงัหวดั ผลการศึกษาพบวา่ ศึกษาธิการจงัหวดัมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน อยู่ในระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบันอ้ย และพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถช่วยเสริม
ประสิทธิผลขององค์การเพิ่มจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และท านายประสิทธิผลของ
องค์การโดยรวมได้ดี ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  
โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนด้านการให้รางวลัอย่าง
เหมาะสม มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเป็นบวก 
   บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, น. 53) ศึกษาสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า อ านาจ ความ
ศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจ านวน 97 โรง ผูบ้ริหาร จ านวน 
97 คน ครู จ านวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร ความศรัทธา
ของครู และชีวะสังคมของครูสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของครูได ้
   ประเวศ วะสี (2541, น. 89) ได้วิเคราะห์สภาพความเป็นจริงในสังคมไทย
ปัจจุบนัวา่มีลกัษณะดงัน้ี 
    1.  สภาพสังคมไทยเต็มไปด้วยความขัดแยง้ แตกแยก ไม่ร่วมมือเหมือน
สภาพไก่อยูใ่นเข่งขาด จุดมุ่งหมายร่วมกนั ขาดการรวมพลงั สภาพเหล่าน้ีแสดงวา่สังคมไทย
ขาดภาวะผูน้ าท่ีจะท าใหอ้งคก์าร หรือ สังคมมีจุดหมายร่วมกนั และรวมพลงัไปสู่ความส าเร็จ 
    2.  สภาพสังคมไทยปัจจุบนั ขาดภาวะผูน้ า และมีความแตกสลายทางสังคม
ในระดบัครอบครัว โรงเรียน ในสถาบนั คณะ และองคก์ารต่าง ๆ ส าหรับสาเหตุของปัญหา
การขาดแคลนภาวะผูน้ าในสังคมไทยมีหลายปัจจยั อาทิเช่น 
     2.1 สภาพสังคมสมยัใหม่ท่ีเปล่ียนไปกบัวฒันธรรมเก่าบางอยา่งใชไ้ม่ได ้
เช่น สังคมใหม่มีปัญหาใหม่ ๆ ท่ีเป็นปัญหาใหญ่และแก้ไขยาก เป็นปัญหาเชิงโครงสร้าง  
การใช้วิธีเก่า ๆ เช่น ใช้อ านาจทุกชนิดในการแก้ปัญหาใหม่ไม่ได้ผล ส าหรับปัญหาใหม่น้ี
ตอ้งการแนวคิดและแนวทางใหม่หรือกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ในการแกปั้ญหา 
     2.2 การขาดวิสัยทัศน์ร่วมกัน ปัจจุบันประเทศก าลังมีปัญหารุนแรง 
สภาพการณ์ต่าง ๆ ในสังคมไทยขณะน้ีเป็นสภาวะวิกฤติตอ้งการผูน้ าหรือภาวะผูน้ า และ
ตอ้งการปัญญาของสังคม 
   เศวนิต เศวนานนท์ (2545, น. 80) ได้ศึกษาผูน้ าแบบแปลงรูป (Tranformal 
Leadership) โดยการวิเคราะห์เฉพาะกรณี อย่างลึก เขาได้วิเคราะห์กระบวนการท างานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐรายหน่ึง ขอ้มูลท่ีเขาน ามาวิเคราะห์ไดม้าจากกระบวนการท างานของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพสูง เพราะเป็นผูท่ี้สามารถตดังบประมาณต่าง ๆ ให้นอ้ยลงใน
ขณะท่ียงัมีงานพฒันาและการริเร่ิมงานใหม่ ๆ ครูทั้งหลายยกย่องในความพยายามของผูน้ า
ของเขา ถึงแม้นว่าผู ้น าจะมีแผนงานในการตัดบางโครงการและลดงานท่ีเขาเสนอลง 
นอกจากนั้นยงัพบขั้นตอนการด าเนินงานท่ีท าให้ผูน้ าแบบแปลงรูป (Tranformal Leadership) 
ประสบความส าเร็จ คือ 
 
     1.  ก าหนดกรอบการเสนอเพื่อเป็นแนวทางในการเปล่ียนแปลง 
    2.  พฒันากลยุทธ์ใหม่ร่วมกนัของบุคลากร โดยประชุมหารือ หรือประชุม
เชิงปฏิบติัการ 
    3.  ปรับเปล่ียนบุคคลในต าแหน่งส าคัญท่ีต้องอาศัยความสามารถและ 
ความพยายามอยา่งต่อเน่ืองจึงจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบผลส าเร็จ 
    4.  สร้างแรงกดดนั โดยให้ผูเ้ก่ียวข้องกบัการจดัการศึกษา เช่นผูป้กครอง 
คณะกรรมการสถานศึกษา หรือผู ้มีอ  านาจบังคับบัญชาเหนือกว่ามาเป็นคนเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็นวา่ตรงไหนควรมีการตดังบประมาณ รวมทั้งวิธีการบริหารงบประมาณดา้นอ่ืนของ
การศึกษาอยา่งไร 
    5.  ฝึกอบรมใหส้มาชิกในโรงเรียนรู้วิธีท่ีจะน าเสนอต่อสาธารณะเพื่อลดแรง
กดดนัในการตดังบประมาณและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการตดังบประมาณดว้ย 
 สรุปไดว้า่จากการศึกษาของ Robert พบวา่จุดเนน้ของกระบวนการแปลงรูปของผูน้ าจะ
มาจากการริเร่ิมและใส่ความพยายามในการจดัการ มากกว่าการปรับเปล่ียนวฒันธรรม หรือ
เปล่ียนแปลงองคก์าร 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2548, น. 145) ได้ก าหนดช่ือปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวา่ “ปัจจยัการเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง” โดยก าหนด
ดชันีช้ีวดัท่ีส าคญั ดงัน้ี 
    1.  ผูบ้ริหารโรงเรียน ใชภ้าวะผูน้ าโดยอาศยัอ านาจเป็นผูรู้้ ผูช้  านาญมากกว่า
การใชอ้  านาจสั่งการโดยต าแหน่ง 

    2.  ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ าท่ีเป็นท่ีนิยมชมชอบ เคารพนับถือและ  
เป็นมิตรจากคนอ่ืน 

    3.  ผูบ้ริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมการบริหารเชิงสนับสนุนค านึงถึงความ
ตอ้งการของคณะครู ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ท าให้งานน่าสนใจ มีการปรึกษาหารือซ่ึงกนัและ
กนั 
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    4.  ผูบ้ริหารโรงเรียนไดก้ระตุน้ให้คณะครู ไดต้ระหนกัถึงปัญหาหรือโอกาส
และการร่วมก าหนดวสิัยทศัน์ใหเ้กิดส่ิงใหม่ 
    5.  ผูบ้ริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมการบริหารมุ่งความส าเร็จ ก าหนดจุดหมาย
ท่ีทา้ทายสนบัสนุนใหค้ณะครูท างานใหส้ าเร็จเพื่อน าพาสู่ความมัน่ใจในตนเอง 
    6.  ผูบ้ริหารโรงเรียนจูงใจให้คณะครูปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวงั
ตามปกติใหผู้ป้ฏิบติัเกิดแรงบนัดาลใจใชค้วามสามารถพิเศษไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 ดงันั้น “ภาวะผูน้ า” จึงมีความส าคญัอย่างมากต่อการพฒันาองค์การและการจดัการ
เพราะจะท าให้มีการปฏิบติัท่ีท าให้จุดมุ่งหมายขององค์การบรรลุเป้าหมาย องค์การไม่ว่าจะ
เป็นภาครัฐหรือเอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดบัโลก ระดบัชาติหรือระดบัทอ้งถ่ิน ภาวะผูน้ าลว้นมี
ความส าคญั เพราะก่อให้เกิดผลต่างกันอย่างเห็นได้ชัด ผูน้  าบางคนท าให้องค์การเฉ่ือยชา 
เช่ืองช้ากลบักลายเป็นองค์การท่ีมีความกระฉับกระเฉง ว่องไว บางคนท าให้องค์การท่ีเคยมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกลมีส่ิงท่ีทา้ทายตลอดเวลา กลายเป็นองคก์ารท่ีท างานอยู่แต่ในเขตท่ีแคบ ๆ 
ขาดส่ิงเร้าใจ แก่ผูป้ฏิบติังานภายในองค์การและไดแ้ต่ท างานเนือย ๆ ไปวนั ๆ ในภาวะวิกฤต
ของระบบราชการท่ีตอ้งการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน ตอ้งการภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง มีความตั้งใจท่ีจะ
แก้ปัญหาอย่างกล้าหาญอดทนและต่อเน่ือง สามารถสร้างความมัน่ใจท่ีจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในองคก์าร และท าให้การท างานของระบบราชการสามารถเดินไปสู่ทิศทางท่ีดี
ข้ึน (สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์และสุทธิลกัษณ์ สมิตะสิริ, 2540, น. 50) ในองคก์รหลาย ๆ องคก์าร
บุคคลมกัจะไดย้นิค าพูดคุยใหค้วามเห็นอนัเป็นการสรุปถึง ภาวะขององคก์ารท่ีมีแต่จะเลวร้าย
ลงทุก ๆ วนั ว่าเป็นเพราะ “ไม่มีภาวการณ์เป็นผูน้ าท่ีดี” หรือ “ขาดภาวการณ์เป็นผูน้ าท่ีดี”  
ค ากล่าวเหล่าน้ีเป็นการเนน้ถึงความส าคญัของภาวะผูน้ า ท่ีมีต่อความส าเร็จแห่งเป้าหมายของ
องคก์ารอยา่งเห็นไดช้ดั  
 2.2.4 แบบภาวะผู้น า 
 การอธิบายแบบภาวะผุน้ าตามทฤษฎีสามมิติของ เรดดิน (Redin) ไดอ้ธิบายแบบผูน้ า
ตามสถานการณ์ตามทฤษฎีสามมิติ มีจ านวน 8 แบบ โดยแยกเป็นกรณีสถานการณ์ท่ีไม่มี
ประสิทธิผล (Less Effective) 4 แบบ ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบประนีประนอม (Compromiser) ผูน้ า
แบบเผด็จการ (Autocrat) ผูน้ าแบบนักบุญ (Missionary) และผูน้ าแบบถอยหนี (Deserter)  
ส่วนกรณีสถานการณ์ท่ีมีประสิทธิผล (More Effective) มีผูน้ า 4 แบบเช่นกนั ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบ
นักบริหาร (Executive) ผูน้  าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) ผูน้ าแบบ
นกัพฒันา (Developer) และผูน้ าแบบ ผูคุ้มกฎ (Bureaucrat) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  1.  ภาวะผูน้ าแบบประนีประนอม (Compromiser) เป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานสูง
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และมุ่งความสัมพนัธ์สูง (HT / HR) แต่ไม่สามารถท่ีจะผสานความคิดทั้งสองด้านให้ไป
ด้วยกันได้อย่างเหมาะสม ท าให้เกิดสถานการณ์ท่ีขาดประสิทธิผล (Less Effective)  
อนัเน่ืองมาจากผูน้ า มีลกัษณะเป็นคนโลเลไม่กลา้ตดัสินใจ ยอมปล่อยให้เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
กดดนัตนเอง ใช้วิธีหนีปัญหาหรืออย่างดีท่ีสุดก็แค่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้รอดตวัเป็น
คราว ๆ ไป มากกวา่ท่ีจะแกปั้ญหาเพื่อหวงัผลระยะยาว 
 
  2.  ภาวะผูน้ าแบบนกับริหาร (Executive) เป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานสูงและมุ่ง
ความสัมพนัธ์สูง (HT / HR) เช่นเดียวกับผูน้ าแบบประนีประนอม แต่เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัสร้าง
สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการมีประสิทธิผล (More Effective) ดว้ยการแสดงพฤติกรรมไดท้ั้งสอง
ดา้นไดอ้ยา่งผสมกลมกลืน กล่าวคือ รู้จกัใชค้วามสามารถของผูร่้วมงานให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด 
รู้จักวางมาตรฐานการผลิตหรือการท างานไวสู้ง แต่ในขณะเดียวกันก็รู้ว่าจะต้องให้ผล
ประโยชน์แก่ผูป้ฏิบติังานเพิ่มข้ึนดว้ยเช่นกนั จึงเป็นท่ียอมรับ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่คนอ่ืน 
ท าใหท้  างานไดโ้ดยไม่มีอุปสรรค สามารถสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีทุกคนร่วมเดินทาง
ไปในทิศทางเดียวกนั รู้จกักระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมจึงท าให้คนเหล่านั้นรู้สึกผูกพนักบั
งาน รู้จกัพยายามให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผน ดว้ยเหตุน้ีจึงไดค้วามคิดท่ีดีเยี่ยมจากทุก
คน เป็นผูท่ี้เช่ือวา่ความตอ้งการส่วนบุคคลของผูท้  างานกบัความตอ้งการขององคก์ารสามารถ
ไปดว้ยกนัได ้เป็น ผูย้ินดีรับฟังปัญหาและขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจและเห็นเป็นเร่ือง
ปกติท่ีสามารถร่วมกนัแกไ้ขได้ โดยไม่ตอ้งใช้อ านาจบีบบงัคบั เป็นผูค้อยให้ก าลงัใจท าให้
ทีมงานมีขวญัก าลงัใจท าให้ทีมงานมีขวญัก าลงัใจท่ีจะทุ่มเทให้เกิดความส าเร็จโดยไม่เห็นแก่
เหน็ดเหน่ือย เพราะถือวา่ ผลส าเร็จหรือความลม้เหลวเป็นผลงานร่วมกนัของทุกคน จึงกล่าว
ไดว้า่ผูน้  าแบบนกับริหาร เป็นแบบอยา่งท่ีดีของหวัหนา้งานท่ีมีประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริง 
  3.  ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ (Actocrat) เป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานสูง แต่มุ่ง
ความสัมพนัธ์ต ่า (HT / LR) ท่ีแสดงพฤติกรรมก่อให้เกิดสถานการณ์ท่ีไม่มีประสิทธิผล (Less 
Effective) ข้ึน เช่น ไม่ใหค้วามไวว้างใจต่อผูร่้วมงาน ไม่มีสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานคนใดเลย 
ทุกคนต่างกลัวและไม่ชอบผู ้น าแบบน้ี ลูกน้องจะท างานให้ก็ต่อเม่ือได้รับค าสั่งเท่านั้ น 
บรรยากาศท่ีท างานเคร่งเครียดเพราะผูน้ าปฏิบติัต่อผูร่้วมงานด้วยสมมติฐานของทฤษฎี X 
(Mc.Gregor’s Theory X) และมองผูร่้วมงานเสมือนเป็นเคร่ืองจกัรท่ีปราศจากชีวิตจิตใจและ
แรงจูงใจ ผูน้ าแบบเผด็จการจะไม่เคยเขา้ใจวา่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือเป็นความตอ้งการ
ของมนุษย ์เป็นผูช้อบท างานคนเดียวมากกว่าการมีคณะกรรมการ ชอบแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้
ดว้ยอ านาจ ผูร่้วมงานท่ีแสดงความคิดเห็นท่ีต่างจากตนจะถูกมองวา่เป็นปฏิปักษ์ และทา้ทาย
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หวัหนา้ โดยจะไม่เคยยกโทษให้ใครไดง่้าย ๆ การมีหวัหนา้แบบน้ีท าให้เกิดการเกาะกลุ่มข้ึน 
เกิดผูก่้อกวน และผูห้นีงานในท่ีสุด ผูบ้ริหารแบบเผด็จการจึงมกัได้ลูกน้องอยู่สองพวกคือ  
เจา้ท่ึมท่ีคอยท าตามอยา่งไม่ลืมหูลืมตา (อาจรวมพวกประจบสอพลอดว้ย) กบัอีกพวกหน่ึงคือ 
คนเล่ียงหนีงาน 
 
 
  4.  ภาวะผู ้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) เป็นผูน้ าท่ีมี
พฤติกรรมมุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า (HT / LR) เช่นเดียวกบัผูน้ าแบบเผด็จการ แต่รู้จกั
สร้างสถานการณ์ให้เกิดประสิทธิผล (More Effective) ด้วยการแสดงออกอย่างนุ่มนวลมี
ศิลปะ โดยแมว้่าตนจะมุ่งมัน่ต่อผลส าเร็จของงานมากเพียงไรก็ตาม แต่จะพยายามใช้ความ
แนบเนียน ความช านิช านาญในการสั่งงาน และสามารถมอบงานให้ทุกคนน าไปปฏิบติัโดยมี
คนเหล่านั้ น ไม่ เกิดความรู้สึกขุ่นเคืองไม่พอใจแต่อย่างใด เป็นหัวหน้างานท่ีมีความ
ท ะ เ ย อ ท ะ ย า น  
รู้กฎขอ้บงัคบัและวิธีปฏิบติังานขององคก์ารอยา่งดี หัวหน้าแบบน้ีมกัพบวา่เป็นลกัษณะของ
หวัหนา้ซ่ึงท างานไต่เตา้ข้ึนมาจนถึงต าแหน่งสูง โดยพยายามฝึกฝนความช านาญในการบริหาร 
พยายามปรับปรุงตนเองโดยยึดหลกัผิดเป็นครู อย่างไรก็ตามผูน้ าแบบน้ีมีจุดอ่อนท่ีขาดความ
มัน่ใจในความสามารถท่ีจะใชค้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นผูท่ี้ทุ่มเทกบังานเป็นอยา่งเต็มท่ี 
ผลงานท่ีไดจึ้งน่าพอใจ แต่ก็ไม่แน่เสมอไปนกัวา่ลูกนอ้งจะท างานหนกัเพื่อหวัหนา้ 
  5.  ภาวะผู ้น าแบบนักบุญ (Missionary) เป็นผู ้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานต ่ าแต่มุ่ง
ความสัมพนัธ์สูง (LT / HR) แต่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดสถานการณ์ซ่ึงขาดประสิทธิผล 
(Less Effective) กล่าวคือ หวัหนา้งานแบบน้ีจะมีลกัษณะของคนใจบุญ มีจิตใจเมตตาค านึงถึง
แต่สัมพนัธภาพอนัดีเหนือส่ิงอ่ืนใด ซ่ึงถือเป็นขอ้เสียท่ีปรารถนาท่ีจะเป็น “คนดี” มากเกินไป
จนไม่กลา้ท่ีจะขดัใจ โตแ้ยง้ คดัคา้นการกระท าใด ๆ แมจ้ะเป็นเร่ืองปลีกยอ่ยท่ีเขาไม่เห็นดว้ยก็
ตาม แต่เพื่อเห็นแก่มิตรภาพบางคร้ัง แมจ้ะตอ้งฝ่าฝืนกฎระเบียบท่ีควรเป็นก็ยนิยอมหรือน่ิงเฉย
เสีย พฤติกรรมการบริหารแบบน้ีเช่ือวา่ ผลผลิตของงานไม่ส าคญัเท่ากบัความสนิทสนมอนัดี
ต่อกนั เช่ือว่าการด ารงรักษาท่ีท างานให้มีบรรยากาศอบอุ่นสบายใจและเป็นกนัเอง จะท าให้
งานด าเนินไปอยา่งราบร่ืน มองในแง่ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland, (1972) ถือวา่เป็นผู ้
ท่ีมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนั (Need for Affiliation) จากผูอ่ื้นสูง 
  6.  ภาวะผูน้ าแบบนักพฒันา (Developer) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่าแต่มุ่งความสัมพนัธ์
สูง (LT / HR) เหมือนผูน้ าแบบนกับุญ แต่มีขอ้แตกต่างกนัอย่างส าคญัตรงท่ีหวัหนา้งานแบบ
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นกัพฒันาสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ และสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนไดดี้อีกดว้ย มีความเช่ือ
วา่ส่ิงแรกท่ีตอ้งท าคือ การพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานจึงมกัจะมุ่งพฒันาตวับุคคล เช่น 
สอนผูร่้วมงานให้สามารถเป็นหวัหนา้หรือผูน้ าได ้โดยท่ีผูน้ั้นไม่รู้ตวั จนกระทัง่เม่ือผูน้ าแบบ
น้ีพน้จากหนา้ท่ีไปแลว้ จึงกล่าวไดว้า่ผูน้  าแบบน้ีเป็นผูน้ าแบบ “ปิดทองหลงัพระ” เป็นผูน้ าท่ี
ใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่กบัลูกน้องและพยายามมอบหมายงานรับผิดชอบใหม่ ๆ ให้เท่าท่ีผูน้ั้น
สามารถจะท าได ้เน่ืองจากผูน้ าเช่ือวา่ โดยทัว่ไปคนมกัจะท างานไม่เต็มขีดความสามารถท่ีตน
มี ดังนั้ นจึงรู้วิธีการย ัว่ยุ จูงใจและพฒันาคนเหล่านั้นให้ท างานให้เกิดผลผลิตได้มากข้ึน 
หัวหน้าแบบนกัพฒันาเช่ือในสมมติฐานตามทฤษฎี Y McGregor’s Theory Y ว่า คนชอบ
ท างานเพราะสนุกเหมือนการเล่นหรือพกัผ่อน คนเราต้องการเป็นตวัของตวัเอง รู้จกัการ
ควบคุมตนเอง และรักการแสวงหาความรับผิดชอบ เช่ือว่า คนเรามีความขยนัช่างคิดและ 
มีภาวะสร้างสรรค์ ซ่ึงไม่จ ากดัมีเฉพาะหัวหน้า แต่ทว่ามีอยู่ในตวัของทุกคน การท างานของ
ผูน้ าแบบพฒันาจึงดูราบร่ืนไปหมด เพราะพฤติกรรมท่ีแสดงออกก่อใหเ้กิดความมีประสิทธิผล 
(More Effective) ท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองคก์ารเป็นอยา่งดีแต่ความ
เช่ียวชาญในวธีิท างานเช่นน้ีของผูน้ ามกัไม่ค่อยมีใครสังเกตเห็นไดม้ากนกั 
  7.  ภาวะผูน้ าแบบถอยหนี (Deserter) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งงานต ่าและ
มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า (LT / LR) โดยมีพฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ าแบบน้ีก่อให้เกิดสถานการณ์ 
ท่ีขาดประสิทธิผล (Less effective) กล่าวคือ การขาดความสนใจทั้ งต่องานและต่อ
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน เป็นหัวหน้าท่ีไม่เพียงแต่หนีงาน แต่ชอบขดัขวางการกระท าของ
ผูอ่ื้นดว้ยการแทรกแซง ท างานแบบเฉ่ือยชา หวัหนา้งานแบบถอยหนีมักเกิดข้ึนเพราะองคก์าร
เ ป็ น เ ห ตุ  
เช่ือกนัว่าคงไม่มีหัวหน้าคนใดท่ีตอ้งการเป็นคนหนีงานมาก่อนเลย แต่ถูกบีบบงัคบัให้เป็น
เช่นนั้น เช่น ไม่ไดรั้บความยติุธรรม ถูกกลัน่แกลง้ ถูกต าหนิตลอดเวลาแทบไม่เคยไดรั้บค าชม 
ในการท างาน เป็นตน้ จนท าให้ผูน้ั้นรู้สึกคลา้ยส้ินหวงัต่ออนาคต ดงันั้นหน่วยงานจึงตอ้งให้
ความส าคญัต่อการป้องกนัมิให้เกิดภาวะผูน้ าแบบถอยหนี แทนท่ีจะคอยตามแกไ้ขซ่ึงท าได้
ยากกวา่ 
  8.  ภาวะผูน้ าแบบคุมกฎ (Bureaucrat) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งงานต ่า
และมุ่งความสัมพนัธ์ต ่า (LT / LR) เช่นเดียวกบัผูน้ าแบบถอยหนี คือไม่สนใจทั้งงานและ
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน แต่มกัเป็นผูป้ระสบความส าเร็จดว้ยการท าความค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 
คิดว่าตนเป็นผูท่ี้มีความสามารถมากเพราะรู้และท าตามกฎข้อบงัคบัได้อย่างถูกต้องท่ีสุด  
เป็นคนท่ีเขม้งวดแมจ้ะเป็นเร่ืองปลีกย่อยก็ตาม โดยจะมุ่งรักษากฎระเบียบเป็นส าคญั เรามกั
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พบหวัหนา้งานท่ีมีลกัษณะเช่นน้ีประสบความส าเร็จมาก ถา้รับราชการเป็นทหาร ต ารวจและ
ขา้ราชการทุกระดบัของรัฐบาล หัวหน้างานแบบน้ีนอกจากเคร่งครัดปฏิบติัตามระเบียบแลว้ 
ยงัไม่ค่อยมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ หรือกระตุน้ให้เกิดผลใหม่ ๆ ข้ึนมาน้อยมาก ไม่ค่อยมีการ
พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ชอบมีแผนระยะยาวแต่จะพยายามด าเนินรอยตามวิธีเก่าท่ีเคยท ามา
ก่อนแล้วทั้ งส้ิน เป็นหัวหน้าท่ีไม่มีสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานคนใดเลย และไม่ค่อย
ไวว้างใจผูอ่ื้น ผูร่้วมงานต่างกลวัและไม่ชอบเขา ลูกน้องจะท างานให้ก็ต่อเม่ือเขาสั่งเท่านั้น 
(Reddin, William J., 1970, pp. 101-103) 
 
 2.2.5 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ในการวิจัยคร้ังน้ีได้นิยามความหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ
ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษา 
ท่ีพยายามใหพ้ฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมาก
ข้ึนท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและของโรงเรียน จูงใจให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม  
ของโรงเรียนหรือชุมชน นัน่คือ ผลลพัธ์ท่ีไดข้องผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ทกัษะและเจตคติ 
ใหม่ ๆ ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตนเอง Barnard, (1926, pp. 16-21) กล่าวถึง ลกัษณะ
ผูน้ าท่ีดีไวห้ลายประการ คือ 1) สดช่ืน อดทน มีความร่ืนเริง เบิกบาน ท างานดว้ยความสนุก  
มีความอดทนในการท างาน 2) มีความสามารถในการตดัสินใจดี กล่าวคือ ตดัสินใจไดร้วดเร็ว 
ไม่ผิดพลาด 3) มีความสามารถในการจูงใจคนไดดี้ 4) มีความรับผิดชอบสูง สามารถควบคุม
อารมณ์ใหม้ัน่คงเม่ือถูกต าหนิ ไม่หนีงานแต่มุมานะเพื่อให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ ในขณะท่ี 
Horner (1980, pp. 437-446) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะภาวะผูน้ าไวว้่า 1) เป็นผูท่ี้สามารถจูงใจ
ผูอ่ื้นได ้2) เป็นผูมี้อิทธิพลเหนือกว่าคนอ่ืนในองค์กร 3) เป็นผูท่ี้ใช้ทกัษะในการส่ือสารไดดี้  
4) ปฏิบติัตนให้เหมาะสมกับการเป็นผูน้ า 5) สามารถวางแผนงานและปฏิบติังานได้จริง  
6) มีความสามารถก าหนดทิศทางให้แก่องคก์ร 7) มุ่งมัน่ท างานไม่รอคอยโชค 8) มีความกลา้
ตดัสินใจ 9) มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาของความขดัแยง้ 10) มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล 
ส าหรับ ประชุม รอดประเสริฐ (2527, น. 49) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะผูน้ าวา่ 1) มีความสามารถ
จูงใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา 2) มีหลักในการปกครอง มีความยุติธรรม มีขนัติธรรม 3) มีความ 
สามารถในการเขา้ถึงสภาพและความแตกต่างของมนุษย ์4) มีความสามารถในการแสดงพฤติ
กรรมการบริหารให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 5) มีวิสัยทัศน์มองโลกในแง่ดี 6) มีความ
ขยนัหมัน่เพียร นอกจากนั้น นพรัตน์ จนัทรปรรณิก (2533, น. 34) ไดก้ล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ า
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ว่า 1) เป็นผูมี้หลกัในการท างาน 2) มีใจรักในองค์กรท่ีท างานอยู่ 3) มีจรรยาบรรณในการ
ท างาน 4) มีวสิัยทศัน์การมองการณ์ไกล และไดน้ าไปสังเคราะห์ตามตารางท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.1  
เปรียบเทียบแนวคิดและข้อค้นพบท่ีส ำคัญจำกงำนวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะภำวะผู้น ำของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ  

เบอร์นาด 

(1926, น. 16-21) 

ฮอร์เนอร์ 

(1980, น. 437-
446) 

ประชุม รอด
ประเสริฐ 

(2527, น. 49) 

นพรัตน์ 
จนัทรปรรณิก 

(2533, น. 34) 

คุณลกัษณะท่ีได้
จากการสงัเคราะห์ 

มีความสามารถใน
การจูงใจคน 

เป็นผูท่ี้สามารถจูง
ใจคนอ่ืนได ้

มีความสามารถใน
การจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
ดา้นความสามารถ
ในการจูงใจ 

มีสามารถในการ
ตดัสินใจดี 

สามารถวางแผน
งานและปฏิบติัได้
จริง 

มีความสามารถ
บริหารใหเ้หมาะสม
กบัสถานการณ์ 

 

ดา้นความฉลาดมี
ไหวพริบ 

 มีความกลา้
ตดัสินใจ 

  

 เป็นผูใ้ชท้กัษะใน
การส่ือสารไดดี้ 

มีความสามารถใน
การเขา้ถึงสภาพ
ความแตกต่างมนุษย ์

 ดา้นการสร้าง
ความสมัพนัธ์
ระหวา่งชุมชน 

 มีความสามารถ
ก าหนดทิศทางให้
แกอ้งคก์ร 

มีวสิยัทศัน์มองโลก
ในแง่ดี 

มีวสิยัทศัน์มอง
การณ์ไกล 

ดา้นการมีวสิยัทศัน์
ท่ีดี 

 มีวสิยัทศัน์
กวา้งไกล 

  

มีความรับผิดชอบ
สูง ควบคุม
อารมณ์ไดม้ัน่ 

เป็นผูมี้อิทธิพล
เหนือกวา่ใครใน
องคก์ร 

มีหลกัในการ
ปกครอง ยติุธรรม  
มีขนัติธรรม 

เป็นผูมี้หลกัใน
การท างาน 

ดา้นหลกัในการ
ปกครอง 



36 

 มีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ 

  

สดช่ืน ร่ืนเริง    
เบิกบาน 

ปฏิบติัตนใหส้ม
กบัเป็นผูน้ า 

มีความ
ขยนัหมัน่เพียร 

มีใจรักใน
องคก์รท่ี
ท างานอยู ่

ดา้นการเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี 

 มุ่งมัน่ท างานไม่
รอคอยโชค 

 มีจรรยาบรรณ
ในการท างาน 

 
 จากแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว ผู ้วิจ ัยสังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ผลจากการสังเคราะห์ ไดปั้จจยัท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 6 ดา้น จึงน ามาสรุป ไดด้งัน้ี  
  1. ดา้นความสามารถในการจูงใจ  
  2. ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ  
  3. ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
  4. ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
  5. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี  
  6. ดา้นหลกัในการปกครอง  
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีได้จากการสังเคราะห์ตวัแปรแล้ว น าไปเป็นตวัแปรอิสระ 
หรือตวัแปรเชิงสาเหตุ ใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ต่อไป 
 2.2.6 การวดัภาวะผู้น า 
     สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545, น. 189) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าโดยใช้แบบ
ประเมินภาวะผู ้น าทีม สอบถามจากการกระท าของผู ้น าว่าส่วนใหญ่มีพฤติกรรมตามท่ี
สอบถามมากน้อยเพียงใด เพราะผู ้น าทีมท่ีดีและมีประสิทธิผลนั้ น จ าเป็นต้องเรียนรู้ 
การแบ่งปันอ านาจแก่ผูอ่ื้น รู้จกัการใชอ้ านาจ การใชข้อ้มูลและการมีความรับผิดชอบร่วมกนั
กบัผูอ่ื้น ผูน้ าแบบอตัตนิยม จะขดัขวางมากกวา่การสนบัสนุนการท างานเป็นทีมให้สามารถสู่
ความส าเร็จ อย่างไรก็ตามแนวคิดและทกัษะการเป็นผูน้ าทีมงานท่ีดีเป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้
ฝึกอบรมและพฒันาได้ ทักษะการเป็นผูน้ าทีมงานจึงเป็นทักษะส าคัญยิ่งของผูน้ าในทุก
องค์การ ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั 
จากจริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด 
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 ในการวิจัย น้ี  ผู ้วิจ ัยจะใช้เค ร่ืองมือการว ัดของ สุ เทพ พงศ์ศรีว ัฒน์  มาปรับใช ้
ซ่ึงครอบคลุมคุณสมบติัในการวดัภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 12 ขอ้ มีลกัษณะ
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ของ ลิเคิร์ท (Likert) 
ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
 2.2.7 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
   ประพนธ์ ผาสุขยดื (2541, น. 87) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความสามารถในการน าหรือ
ภาวะผู ้น าว่า เป็นคุณสมบัติหรือทักษะส่วนตัวของแต่ละบุคคลท่ีสามารถสร้างข้ึนได ้ 
หากไดรั้บการพฒันาฝึกฝนผูน้ าท่ีเราพบเห็นกนัอยูทุ่กวนัน้ีอาจจะไม่มีความสามารถในการน า
ท่ีดีพอก็ได ้จึงท าให้เกิดปัญหาข้ึนมากมายทั้งในระดบัองคก์ารและในระดบัประเทศ กล่าวคือ 
คนท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูน้ า (Leader) นั้นไม่ได้หมายความว่าจะเพียบพร้อมซ่ึงคุณสมบติัและ
ความสามารถในการน า (Leadership) เสมอไป แต่ในทางตรงกนัขา้มใครก็ตามท่ีมีภาวะผูน้ า
(Leadership) ก็แสดงว่าผู ้นั้ นมีความพร้อม และเหมาะสมอย่างยิ่งท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นผูน้ า 
(Leader)  
   วลัภา อิสระธานันท์ (2545, น. 81–82) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู ้น าเพื่อการ
เปล่ียนแปลงและความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยและ
การท างานเป็นทีมกบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ก าแพงเพชร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและการท างานเป็นทีมกบัคุณภาพ
บริการโรงพยาบาล ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การท างานเป็นทีม คุณภาพ
บริการโรงพยาบาลของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวม
กับคุณภาพการบริการตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลก าแพงเพชร  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (f = .45) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
   ชมกสิณ ดรุณอาภรณ์ (2546, น. 86) ได้ศึกษาแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
กับสุขภาพองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1  
ผลการศึกษาพบวา่ แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา 
เขตการศึกษา 1 เป็นแบบเพิกเฉยมากท่ีสุด รองลงมาเป็นแบบนกับริหาร สุขภาพองคก์ารของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา อยู่ในระดบัต ่า 27 โรงเรียน ระดบักลาง 29 โรงเรียน และระดบัสูง  
30 โรงเรียน ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับสุขภาพองค์การของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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   ฐิติพงษ์ คลา้ยใยทอง (2547, น. 90–92) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 ผล
การศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 มีพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก เม่ือพิจารณาพฤติกรรมภาวะผูน้ าเป็น
ร า ย ด้ า น  
5 ดา้น ประกอบดว้ย การสร้างและการส่ือสารวิสัยทศัน์ การเป็นแบบอยา่ง การกระตุน้การใช้
ปัญญา การมุ่งความสัมพนัธ์ และการจูงใจเชิงดลใจ พบวา่ มีเกณฑ์อยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น 
ส่วนความคิดเห็นของครู อาจารย ์และผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระบุรี เขต 1 เก่ียวกบั เพศ วฒิุการศึกษา อาย ุและประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนครู
ท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ธวชัชยั หอมยามเย็น (2548, น. 75) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนขั้นพื้นฐานตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อน
อยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการ
ใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการใชแ้รงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ตามล าดบั 
ส่วนดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยเฉพาะผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราว และความคิดเห็นของ
ผูร่้วมงานดว้ยความสนใจ และตั้งใจจริง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   สราวุฒิ บุญยืน (2550, น. 86) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและประสิทธิผลของโรงเรียนในฝันโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและประสิทธิผลของผูบ้ริหารและครูผูส้อนท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน
โรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและประสิทธิผลของ
โรงเรียนในฝันมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า ตาม พระราชบัญญัติการศึกษา 
ฉบับใหม่ 
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 2.3.1 ภาวะผู้น า (Leadership) หรือ ความเป็นผู้น า ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการ
น า (The American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จึงเป็นส่ิงส าคญัยิ่งส าหรับความส าเร็จ
ของผูน้ า ภาวะผูน้ าไดรั้บความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแลว้ เพื่อให้รู้ว่าอะไร
เป็นองคป์ระกอบท่ี จะช่วยใหผู้น้  ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การศึกษานั้นได้ศึกษาตั้ง แต่คุณลกัษณะ (Traits) ของผูน้ า อ านาจ (Power) ของผูน้ า 
พฤติกรรม (Behavior) ของผูน้ าแบบต่าง ๆ และอ่ืน ๆ ในปัจจุบนัน้ี ก็ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้ า
อยู่ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผู ้น า ท่ี มี  ประสิทธิภาพในแต่ละองค์การและ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ กนั  
 
 ความหมายของภาวะผูน้ า ได้มีผูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลากหลายและ
แตกต่างกนั ซ่ึง Yukl (1989, p. 3) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีความหมายของภาวะผูน้ ามีหลากหลาย
และแตกต่างกนั ก็เน่ืองจากขอบเขตเน้ือหาและความสนใจในภาวะผูน้ า ในการศึกษาของ
นกัวจิยัแตกต่างกนั ในท่ีน้ีจึงขอน าเสนอใหศึ้กษาดงัต่อไปน้ี  
    1. ภาวะผูน้ า คือ ความริเร่ิมและธ ารงไวซ่ึ้งโครงสร้างของความคาดหวงัและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของสมาชิกของกลุ่ม (Stogdill, 1974, p. 411)  
    2. ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้(McFarland, 1979, p. 303)  
    3. ภาวะผูน้ า คือ ศิลปะในการช้ีแนะลูกน้อง หรือ ผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ย
ความกระตือรือร้นและเตม็ใจ (Schwartz, 1980, p. 491)  
   4. ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความ
ตอ้งการของกลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Mitchell and Larson, Jr., 1987, p. 435)  
    5. ภาวะผูน้ า เป็นเร่ืองของศิลปะของการใชอิ้ทธิพลหรือกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อ 
บุคคลอ่ืน เพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม (Koontz and Weihrich, 1988, p. 437) 
    6. ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ
ตาม เป้าหมายหมายท่ีตั้งไว ้(Robbins, 1989, p. 302)  
  7. ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการช้ีแนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของ
สมาชิกของกลุ่ม (Stoner and Freeman, 1989, p. 459)  
    8. ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง(ผูน้ า)ใช้อิทธิพลและอ านาจของตน
กระตุน้ช้ีน าให้บุคคลอ่ืน(ผูต้าม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ โดยมี
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เป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง (พยอม วงศส์ารศรี, 2534, น. 196)  
 จากการวิเคราะห์ความหมายของภาวะผูน้ าขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะ
เก่ียวขอ้งกบักลุ่มคน และสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพนัธ์ภายในต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ ในการ
น้ีจะมีสมาชิกคนใดคนหน่ึงหรือมากกวา่ถูกก าหนดหรือยอมรับใหเ้ป็นผูน้ า (Leader) เน่ืองจาก
มีความแตกต่างในดา้นต่าง ๆ จากบุคคลอ่ืน ๆ ของกลุ่ม ซ่ึงถือวา่เป็นผูต้าม (Followers) หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือลูกนอ้ง (Subordinates) หรือผูป้ฏิบติั ส าหรับ ความหมายของภาวะผูน้ า
เกือบทั้งหมดจะเก่ียวขอ้งกบัการใช้อิทธิพล ซ่ึงส่วนมากจะเป็นผูน้ า (Leader) พยายามจะมี
อิทธิพลต่อผูต้าม (Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อให้มีทศันคติ พฤติกรรม และอ่ืน ๆ 
ไปในทิศทางท่ีท าใหจุ้ดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองคก์ารประสบความส าเร็จ ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ 
ภาวะผูน้ า (Leadership) คือกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือมากกว่า พยายามใช้
อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม บุคคลอ่ืน มีความ
เต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือ
องคก์ารเป็นเป้าหมาย  
 2.3.2 ทฤษฎคุีณลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories)  
  สมยัโบราณมนุษยมี์ความเช่ือวา่ การเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะ
ตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได ้บุคลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้ า เป็นส่ิงท่ี
มีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัสามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมไดผู้ท่ี้เกิดในตระกูล
ของผูน้ ายอ่มจะตอ้งมีลกัษณะผูน้ าดว้ย 
 แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยแบ่งตามระยะการพฒันา ดงัน้ี 
  1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories) 
  2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) 
  3.  ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theorie) 
  4.  ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
 ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหา
บุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีก และโรมนัโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผูน้ า
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่สามารถ
พฒันาข้ึนได้ ลักษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย  ความเฉลียวฉลาด  
มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ยผูน้ าในยุคน้ี ไดแ้ก่ 
พระเจา้นโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ 
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ตากสินมหาราช ตวัอยา่งการศึกษาเก่ียวกบั Trait Theories ของ Gardner ไดแ้ก่ 
  1.  The tasks of Leadership : กล่าวถึงงานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อย่าง ไดแ้ก่ มีการ
ก าหนดเป้าหมายของกลุ่มมีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่มรู้จกัสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการ
บริหารจดัการมีความสามารถในการปฏิบติัการสามารถอธิบายไดเ้ป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดง
ถึงสัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  2.  Leader – Constituent Interaction เช่ือวา่ผูน้  าตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานความคาดหวงัของบุคคล
และผูน้ าต้องมีความเป็นตัวของตวัเองสามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความ
แข็งแกร่งและสามารถยืนอยู่ดว้นตนเองอย่างอิสระทฤษฎีน้ีพบวา่ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอน
หรือช้ีชดัของผูน้ าเพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมาเป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ. 
1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติั และช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้  า
และผูต้าม ต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนั และกนันกัทฤษฎี ไดแ้ก่ Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake and 
Mouton และ Douglas McGregor 
 2.3.3 ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) 
   2.3.3.1 Kurt Lewin’ s Studies  
     Lewin แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ คือ 
      1) ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจ
ดว้ยตนเองไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเองคิดถึงผลงานไม่คิดถึง
คนบางคร้ังท าให้เกิดศตัรูไดผู้น้  าลกัษณะน้ีจะใช้ไดดี้ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้นผลของการมี
ผูน้ าลกัษณะน้ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเองและไม่เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
      2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตดัสินใจ
ของกลุ่มหรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจรับฟังความคิดเห็นส่วนรวมท างานเป็นทีมมี
การส่ือสารแบบ 2 ทางท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างานบางคร้ังการอิงกลุ่ม
ท าใหใ้ชเ้วลานานในการตดัสินใจระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี  
      3) ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez - Faire Leaders) จะให้
อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มท่ีในการตดัสินใจแก้ปัญหาจะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี
แน่นอนไม่มีหลักเกณฑ์ไม่มีระเบียบจะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของ
ผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต ่าการท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่มถา้
กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูงสามารถควบคุมกลุ่มไดดี้มีผลงานและ
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ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคล์กัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนั
ดงันั้นการเลือกใชล้กัษณะผูน้ าแบบใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 
   2.3.3.2 Likert’s Michigan Studies  
     1) Rensis Likert และสถาบนัวิจยัสังคมมหาวิทยาลยัมิชิแกนท าการวิจยั
ดา้นภาวะผูน้ าโดยใช้เคร่ืองมือท่ี Likert และกลุ่มคิดข้ึนประกอบด้วยความคิดรวบยอดเร่ือง
ภาวะผูน้ า แรงจูงใจการติดต่อส่ือสารการปฏิสัมพนัธ์และการใช้อิทธิพลการตดัสินใจการ
ตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมายโดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ 
คือ 
 
      1.1) แบบใช้อ านาจ (Explortive – Authoritative) ผูบ้ริหารใช้อ านาจ
เผด็จการสูง วางใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กน้อยบงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชยการ
ติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 
      1.2) แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครอง
แบบพ่อปกครองลูก ความไวว้างใจผูใ้ต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวลัแต่บางคร้ัง 
ขู่ลงโทษยอมให้การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนได้บ้างรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และบางคร้ังยอมให้การตดัสินใจแต่อยู่ภายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ด
ของผูบ้งัคบับญัชา 
      1.3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะให้
ความไว้วางใจ และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้ งหมดจะใช้ความคิดและความเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ คร้ัง และใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง
การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับนขณะเดียวกนัก็ยอมให้การตดัสินใจบางอยา่ง
อยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 
      1.4) แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative – Democratic) 
ผู ้บ ริหารให้ความไว้วางใจ และเ ช่ือถือผู ้ใต้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอมีการให้รางวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่มมีการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมตั้งจุดประสงคร่์วมกนัมีการประเมินความกา้วหน้ามีการติดต่อส่ือสาร
แบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่างในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 
     Likert พบวา่ บริหารแบบท่ี 4 จะท าให้ผูน้ าประสบผลส าเร็จและเป็นผูน้ า
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ท่ีมีประสิทธิภาพและยงัพบวา่ผลผลิตสูงข้ึนดว้ยซ่ึงความส าเร็จข้ึนกบัการมีส่วนร่วมมากนอ้ย
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.3.3.3 Blake and Mouton’s Managerial Grid 
     Blake and Mouton กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ คน (People) 
และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1 – 9 และ
ก าหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณ
และคุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine - Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการ
บริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบ
มุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่าแบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีมสูง  
     แนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูน้ ามี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
      1) แบบมุ่งงาน (Task – Oriented / Authority Compliance) แบบ 9, 1 
ผูน้  าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนนอ้ยมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ 
จะเป็นผูว้างแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติัและออกค าสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามเนน้
ผลผลิตไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงานห่างเหินผูร่้วมงาน 
      2) แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผูน้  าจะเนน้
การใช้มนุษยสัมพนัธ์และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท างานไม่ค  านึงถึงผลผลิตของ
องค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่
สภาพการณ์ ส่ิงแวดล้อมและงานท่ีน่าอยู่จะ มุ่ งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการ
ท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ  าเป็นตอ้งมีการควบคุมในการท างานลกัษณะคลา้ยการท างาน
ในครอบครัวท่ีมุ่ง เน้นความพึงพอใจความสนุกสนานในการท างานของผู ้ร่วมงาน  
เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ  

      3) แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่ า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะ
สนใจคนและสนใจงานนอ้ยมากใชค้วามพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่ง
หมายและคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่ามีการประสานงานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยเพราะขาดภาวะผูน้ าและมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วน
ใหญ่  
      4) แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5, 5 
ผูบ้ริหารหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบ
แบบแผน ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบโดยเน้นขวญัความพึงพอใจหลีกเล่ียงการใช้
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ก าลงัและอ านาจ ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารมีการจดัตั้งคณะกรรมการ
ในการท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไปมีการประนีประนอมในการจดัการกบัความ
ขดัแยง้ผูร่้วมงานคาดหวงัวา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 
      5) แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารให้
ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือความตอ้งการขององค์การและ
ความตอ้งการของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนัเน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพบรรยากาศ 
ในการท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยั 
ซ่ึงกนัและกนัระหว่างสมาชิกสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารกบัผูต้ามเกิดจากความไวว้างใจ
เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้ค  าปรึกษาแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้นอ านาจการวินิจฉยัสั่งการและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยู่ท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคลก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์
ในการท างาน 
   2.3.3.4 McGregor’s : Theory X and Theory Y 
     Douglas McGregor เป็นนกัจิตสังคมชาวอเมริกาซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบั
ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่
การท างานกบัคนจะตอ้งค านึงถึงธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษย ์
มีความตอ้งการพื้นฐาน และตอ้งการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งให้ส่ิงท่ีผูต้าม
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจึงจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้น
ช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
     Theory X พื้นฐานของคนคือไม่ชอบท างานพื้นฐานคนข้ีเกียจอยากไดเ้งิน
อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลาและตอ้งมีการลงโทษ
มีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด Theory X เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดีมีความตระหนกัในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบเตม็ใจท างาน เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาวา่มีความส าคญั
ต่อความส าเร็จของผูบ้ริหารข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให ้ไดแ้ก่  
  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์    
        1) แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style  
      เรดดิน เพิ่มมิ ติประสิทธิผลเข้ากับมิ ติพฤติกรรมด้านงานและ 
มิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพนัธ์เรดดินกล่าวว่า แบบภาวะผูน้ าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผล
หรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึงการท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จ
ในผลงานตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยูแ่บบภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลมาก
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หรือน้อยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์ซ่ึงแบบภาวะผูน้ า
กับสถานการณ์ท่ีเข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผลแต่ถ้าไม่เหมาะสมกับ
สถานการณ์เรียกวา่ไม่มีประสิทธิผล และ เรดริน ยงัแบ่งผูน้ าออกเป็น 4 แบบ  
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.2 
ลักษณะผู้น ำตำมแบบ ของ เรดริน 

ผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
ลกัษณะพื้นฐาน

ภาวะผูน้ า 
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูน้  าแบบละทิ้ง 
  หนา้ท่ี และหนีงาน 

Separated Bureaucratคือท างานแบบ
เคร่ืองจกัรไม่มีความคิดสร้างสรรค์
ใหง้านเสร็จไปวนั ๆ  

2. Autocrat คือ ผูน้  าท่ีเอาแต่ผล 
  ของงานอยา่งเดียว 

Dedicated Benevolent Autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

3. Missionary คือ เห็นแก่ 
  สัมพนัธภาพเสียสละท าคน 
  เดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

Related Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผู ้
ตามใหมี้ความรับผดิชอบงานมาก
ข้ึน 

4. Compromiser คือ  
  ผูป้ระนีประนอมทุก ๆ เร่ือง 

Integrated Executive คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศ
และสัมพนัธภาพก็ดีดว้ย 

 
      เรดดิน กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีส าคัญในการระบุสถานการณ์มี  
5 ประการ คือ เทคโนโลยีปรัชญาองค์การผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเรดดินได้เสนอแนะว่าองค์ประกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสม ไดแ้ก่องคป์ระกอบทางเทคโนโลยีองคก์ารและคนดงันั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูก่บั
ผูบ้ริหารท่ีจะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตวัใดเป็นหลกัในการใช้รูปแบบ
ภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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     2)  Theory Z Organization 
      William Ouchi เช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละความดี
อยู่ในตวั ควรเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้มีส่วนร่วมในการพฒันางานและมีการกระจาย
อ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization)และพฒันาถึงคุณภาพชีวิตผูน้ าเป็นเพียงผูท่ี้คอยช่วย
ประสานงานร่วมคิดพฒันาและใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 
     3)  Life – Cycle Theories 
      Hersey and Blanchand ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรั้บอิทธิพล
จากทฤษฎีเรดดินและยงัยึดหลกัการเดียวกนัคือแบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้
ข้ึนอยูก่บัสถานการองค์ประกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย ์และ 
บลนัชาร์ด ประกอบดว้ย 
       1)  ปริมาณการออกค าสั่ง ค  าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมดา้นงาน 
       2)  ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์สังคมหรือพฤติกรรมดา้นมนุษย
สัมพนัธ์ 
       3)  ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 
      เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 
       1)  ผูน้ าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้  าประเภทน้ีจะให้ค  าแนะน า
อยา่งใกลชิ้ดและดูแลลูกน้องอยา่งใกลชิ้ดเหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัท่ี 1 คือ 
(M1) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 
       2)  ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้  าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะ
บา้งว่าผูต้ามขาดความสามารถในการท างานแต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนให้ท าพฤติกรรม
นั้น โดยการใหร้างวลัก็จะท าใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาและกระตือรือร้นท่ีจะท างาน
มากข้ึนผูบ้ริหารจะใชว้ธีิการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรงอธิบายให้ผู ้
ตามเขา้ใจจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อม 
ในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 
       3) ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ า
ประเภทน้ีจะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตดัสินใจมีการซกัถามมีการติดต่อส่ือสาร 
2 ทางหรือรับฟังเร่ืองราวปัญหาต่าง ๆ จากผู ้ตามคอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ  
ทั้งทางตรงและทางออ้มท าใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 
เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 3 (M3) คือความพร้อมของผูต้ามอยูใ่นระดบัปาน
กลางถึงระดบัสูงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 
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       4) ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่งเพราะถือวา่ผูต้ามท่ีมี
ความพร้อมในการท างานระดบัสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมี
ความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้ ง
ความสามารถและเตม็ใจหรือมัน่ใจในการรับผดิชอบการท างาน  
    2.3.3.5 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
     Fiedler กล่าวว่า ภาวะผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย  
3 ส่วน คือ 
 
      1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามบุคลิกภาพของผูน้ ามีส่วน
ส าคญัท่ีจะท าใหก้ลุ่มยอมรับ 
      2) โครงสร้างของงานงานท่ีให้ความส าคญัเก่ียวกบัโครงสร้างของ
งานอ านาจของผูน้ าจะลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิดการวางแผนผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 
      3) อ านาจของผูน้ าผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือผูท่ี้เห็นงานส าคญัท่ีสุดแต่ถา้ผูน้ าท่ี
จะท าเช่นน้ีไดผู้น้  าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะ
กลายเป็นผู ้น าท่ี เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู ้น าและผู ้ตามมากกว่าเห็น
ความส าคญัของงาน 
     ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ 
ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงานชดัเจน
ผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้ 
   จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็น
เลิศ ดังนั้น วิธีท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุดคือผูบ้ริหารต้องเปล่ียนแปลง
ตนเอง 
     Burns เสนอความเห็นว่าการแสดงความเป็นผูน้ ายงัเป็นปัญหาอยู่จนทุก
วนัน้ี เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผูน้ า เบิร์นส์ อธิบาย
ความเขา้ใจในธรรมชาติของความเป็นผูน้ าวา่ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งความ
เป็นผูน้ ากบัอ านาจท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัผูน้ าและผูต้ามอ านาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าจดัการบริหาร
ทรัพยากรโดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวงัไวค้วาม
เป็นผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือการบริหารจดัการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซ่ึงความพึงพอใจต่อผู ้
ตามความเป็นผูน้ าถือวา่เป็นรูปแบบพิเศษของการใชอ้  านาจ (Special Form of Power) 
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     Burns ได้ เสนอทฤษฎีความเป็นผู ้น า เ ชิงปฏิ รูป (Transformational 
Leadership Theory) เดิมเบิร์น เช่ือว่า ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย 
(Transactional Leadership) โดยอธิบายว่าเป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามท่ี
คาดหวงัไวด้ว้ยการระบุขอ้ก าหนดงานอยา่งชดัเจนและให้รางวลัเพื่อการแลกเปล่ียนกบัความ
พยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผูต้ามการแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการ
ท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของงานความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูง
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ีผูบ้ริหารจะใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหน่ึงท่ีค่อนข้างสั้ นแต่เม่ือสภาพแวดล้อม
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  
   ปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการแข่งขนัมากข้ึน เบิร์นส์ จึงไดเ้สนอวิธีการของความ
เป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไวเ้รียกวา่ความเป็น
ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ีผูน้  าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกนัเพื่อยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึนแนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เช่ือวา่
ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปเป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเด็ดขาด
และการแสดงความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือ การแสดง
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป  
     เบิร์นส์ สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 
      1) ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  
      ผู ้น า ท่ี ติดต่อกับผู ้ตามโดยการแลกเป ล่ียนซ่ึงกันและกันและ 
ส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกันลักษณะน้ีพบได้ในองค์กรทัว่ไป เช่น 
ท างานดีก็ได้เล่ือนขั้นท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงานและในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎรมีข้อ
แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตนไดรั้บการเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 
      2) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
      ผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามพยายามให้ผูต้ามไดรั้บการ
ตอบสนองสูงกว่าความตอ้งการของผูต้ามเน้นการพฒันาผูต้ามกระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและ
กนัจนเปล่ียนผูต้ามเป็นผูน้ าและมีการเปล่ียนต่อ ๆ กนัไป เรียกว่า Domino effect ต่อไปผูน้ า
การเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตวัอยา่งผูน้ าลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้ าชุมชน 
      3) ผูน้ าจริยธรรม (Moral Leadership)  
      ผู ้น าท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้องกับความ
ตอ้งการของผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามในดา้นความตอ้งการ (Needs) ความ
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ปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและ
ความยติุธรรมในสังคมผูน้ าลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตอ้งการและ
ความจ าเป็นอย่างแทจ้ริงของผูต้ามตวัอย่างผูน้ าจริยธรรมท่ีส าคญั คือ พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกลน ามาซ่ึงการ
เปล่ียนแปลง เช่นโครงการอีสานเขียว โครงการน ้ าพระทยัจากในหลวง โครงการแก้มลิง  
เป็นตน้ 
     ปี ค.ศ. 1985 Bass พบวา่ แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของเขาขดัแยง้
กบัแนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึง แบสส์ พบวา่พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มให้ปฏิบติังานอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึนหรือให้ไดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้  าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ า
ทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยทิศทาง
การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือเชิง
เป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั 
     1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจการเปล่ียนแปลงใน
สังคมวฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 
     2) ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กรได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์ร 
     3) คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าเองไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะ
บุคคลและความสนใจของแต่ละบุคคล 
     ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ 
แบสส์ หมายถึง การท่ีผูน้  าให้ความช่วยเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ี
สูงข้ึนผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการท างานและพยายามท่ีจะท างานให้ได้
มากกวา่ท่ีคาดหวงัไวซ่ึ้งความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 
      1) บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma) 
      2) ก า ร ย อ ม รั บ ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ข อ ง บุ ค ค ล  ( Individualized 
Consideration)  
      3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual Stimulation)  
     ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การท่ี
ผูน้  าช้ีแนะหรือจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนดโดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาท
โครงสร้างงานและส่ิงท่ีตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ
เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ ได้เสนอแนวทาง  
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2 ประการ ในการแสดงความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย 
      1) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
      2) การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by Exception) 
   การแยกผูน้ าเชิงปฏิรูปและผูน้ าเชิงเป้าหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุน้
ใหผู้ต้ามเกิดสติปัญญารู้จกัคิดแกปั้ญหาเก่าในแนวทางใหม่มีความคิดสร้างสรรคมี์โลกทศัน์ท่ี
กวา้งไกลในการท างานเพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัและ
พยายามท่ีจะหาวถีิทางใหม่ในการท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาส
จะอ านวยให้เขาท าไดใ้นขณะท่ีผูน้ าเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความส าคญัอยูก่บัการคงสภาพของ
ระบบการท างานในปัจจุบนัต่อไปเพื่อใหง้านส าเร็จไปแบบวนัต่อวนัมัน่คงและไม่เส่ียง 
 2.3.4 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership)  
 ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากท่ีศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ซ่ึงไดมี้การพยายามจดั
กลุ่มแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าไวห้ลายแบบ ในท่ีน้ีขอยกตวัอย่างการจดักลุ่มทฤษฎีตาม
แนวทางการศึกษาผูน้ า ท่ีแบ่งเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี คือการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า 
(Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral Approach) การศึกษาผูน้ าตาม
สถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผูน้ า (Power - Influence 
Approach) อยา่งไรก็ตามทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีน้ี มีขอ้ถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่
มาก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้มหรือบริบทของ
สังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลงไปมาก และยงัมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ดงันั้นในช่วง 1 - 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา จึงไดมี้การพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะ
ผู ้น า ในแนวทางใหม่  ท่ี มีการก ล่ าว ถึ งกันมาก คือ  “ภาวะผู ้น าการ เป ล่ี ยนแปลง ” 
(Transformational Leadership)  
 ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงไวแ้ตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะสรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดด้งัน้ี 
เช่น 
   Bass (1985, อา้งถึงใน Schultz และ Schultz, 1998, p. 211) ให้ความหมายไวว้า่ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีพฤติกรรมท่ีมีความชดัเจนมากกวา่ พวกเขาไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้
ของผูต้าม ผูน้ าตอ้งตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบขอ้เสนอของลูกนอ้ง 
และปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกวา่ท่ีจะเช่ือวา่ตอ้งท างานให้ตรงกบัความคาดหวงั
ของลูกนอ้ง 
   Mushinsky (1997, p. 373) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไวว้า่ เป็น
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กระบวน การท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ 
และสร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององคก์าร ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการ
ใหอ้ านาจแก่ผูต้ามให้กลบัมาเป็นผูน้ า และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จึงถูกมองวา่เป็นกระบวนการร่วมและ
เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร 
   Schultz และ Schultz (1998, p. 211) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ไวว้่า ความเป็นผูน้ าซ่ึงผูน้ าไม่ได้ถูกจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม แต่มีอิสระในการกระท า  
ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 
   นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2546, น. 54) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง ผูน้  าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกวา่
เดิมจนไต่ระดบัข้ึนสู่เพดานการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
   รัตติกรณ์ จงวศิาล (2544, น. 32) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการ
หรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผู ้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้
ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม  
 2.3.5 โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)  
   แบส และ อโวลิโอ ในปี ค.ศ. 1991 (Bass, 1999, pp. 9 – 32, Bass และ Avolio, 
1994, pp. 2–6, Bass และ Avolio, 1993, pp. 114–122) ไดเ้สนอภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ โดย
ใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 
โม เดล น้ีจะประกอบด้วยภาวะผู ้น า  3 แบบใหญ่  คือ  ภาวะผู ้น าการ เป ล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ภาวะ
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า 
(Nonleadership Behavior) ซ่ึงในท่ีน้ีจะศึกษาและอธิบายเฉพาะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) เท่านั้น และแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 
    2.3.5.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
   เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความ
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พยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ใน
ภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ า 
มีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานหรือผู ้ตามน้ีจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  
4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) คือ  
    1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership : II หรือ CL) หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดล
ส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้ าและต้องการ
เลียนแบบผู ้น าของเขา ส่ิงท่ีผู ้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผู ้น าจะต้อง 
มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ี
ถูกต้อง ผู ้น าจะเป็นผู ้ท่ี มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู ้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจ 
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่
ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
กบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้  าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและ
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของ
องคก์าร  
    2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ี
ผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก ผู ้น าจะท าให้ผู ้ตามสัมผสักับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู ้น าจะสร้างและส่ือ
ค ว า ม ห วั ง 
ท่ีผู ้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู ้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและ
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วิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้  าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์
และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
และการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิด
สร้างสรรค ์ 
    3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้ า
มีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความ
ตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้
เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญ
กบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิม 
ใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายาม
หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และ 
ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูต้าม
รู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะ
สร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจ
ในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  
    4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็น
รายบุคคลและท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ี
ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการ
ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้
เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  
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บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดวา่ บางคน
มีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดิน
ดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กับผูต้ามเป็นการส่วนตัว ผูน้ า
สนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole Person) 
มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการ
เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา 
ผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย
ความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยให้กา้วหน้า
ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 
 
   2.3.5.2 วธีิการพฒันาภาวะผูน้ า 
     Wentling (1992, p. 98) กล่าววา่ วิธีการพฒันาถือเป็นยุทธศาสตร์ในการ
พฒันาผูเ้รียนใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด วิธีการพฒันามีหลายวิธี แต่วิธีท่ีใชม้ากท่ีสุด
มี 8 วธีิ ไดแ้ก่ 
      1) การน าเสนอโดยวทิยากร (Instructor Presentation) 
      2) การอภิปรายภายในกลุ่ม (Group Discussion) 
      3) การสาธิต (Demonstration) 
      4) การอ่าน (Reading) 
      5) การฝึกหดั (Exercise) 
      6) การศึกษาจากกรณีตวัอยา่ง (Case Study) 
      7) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) 
      8) การทศันศึกษา (Field Visits / Tours) 
     Wills (1993, p. 89) เห็นวา่ วธีิการท่ีเหมาะสมในการพฒันา มีดงัน้ี 
      1) การฝึกอบรมในหอ้งโดยมีวทิยากรเป็นผูน้ า (Classroom / Trainer - 
Led) 
      2) การเรียนรู้ทางไกล (Distance Learning) 
      3) การฝึกอบรมโดยใชค้อมพิวเตอร์ (Computer-Based Training) 
      4) การฝึกอบรมในระหวา่งประจ าการ (On – the - Job Training) 
      5) การฝึกอบรมหลกัสูตรจากภายนอก (External Course) 
      6) การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) 
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      7) การสัมมนา (Seminar) 
      8) การประชุมทางวชิาการ (Conference) 
      9) การประชุม (Meeting) 
      10) การศึกษาภาคค ่า (Evening course) 
      11) การศึกษาต่อ (Further Education) 
      12) การฝึกปฏิบติังานตามท่ีมอบหมาย (Assignment) 
      13) การร่วมวงจรคุณภาพ (Participation in Q.C.) 
      14) การอ่านหนงัสือ หรือ บทความ (Reading Articles and Books) 
 
 
     Daft (1994, p. 49) กล่าวถึงเทคนิค / วิธีการ ท่ีนิยมใช้ในการพฒันา
ผูบ้ริหาร 3 วธีิดงัน้ี 
      1) วธีิขณะปฏิบติังาน (On – the - job Method) ไดแ้ก่ 
       1.1) การหมุนเวยีนเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
       1.2) การสอนงาน (Coaching) 
       1.3) การแต่งตั้งเป็นกรรมการล าดบัรอง (Junior Board) 
       1.4) การเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง (Action Learning) 
      2) วธีินอกการปฏิบติังาน (Off – the - Job Method) ไดแ้ก่ 
       2.1) กรณีศึกษา (Case Study Method) 
       2.2) เกมการบริหาร (Management Game) 
       2.3) การสัมมนาภายนอก (Outside Seminar) 
       2.4)  โครงการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย (University - Related 
Program) 
       2.5) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
       2.6) การวเิคราะห์งานจากตวัอยา่ง (The in-Basket Technique) 
       2.7) การปฏิบติังานจากตวัอยา่ง (Behavior Model) 
       2.8)  ก า รพัฒนา โดย ศูนย์พัฒน า ในหน่ว ย ง าน  ( In-House 
Development Center) 
      3) เทคนิคพิเศษ (Special Technique) เป็นการพฒันาโดยใช้เทคนิค
พิเศษเฉพาะดา้น เช่น เทคนิคการรับรู้ความรู้สึก (Sensitivity Training) เพื่อแกไ้ขความขดัแยง้
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เป็นตน้  
     Dubrin. (1995, pp. 330-356) จ  าแนกวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าเป็น 5 วิธี คือ 
1) การท าความรู้จกัตนเอง 2) การสร้างวินัยในตนเอง 3) การศึกษา 4) ประสบการณ์ และ  
5) การใหค้  าปรึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
      1) การท าความรู้จกัตนเอง หลกัส าคญัในการพฒันาภาวะผูน้ าคือการ
ท าความรู้จกัตนเอง โดยอาศยักระบวนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) เก่ียวกบัตวัผูบ้ริหาร
อย่างแจ่มชดั ทั้งน้ี เพื่อช่วยให้สามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น การท่ี
ผูบ้ริหารพบวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพสูงกลุ่มหน่ึงลาออกจากงาน ผูบ้ริหารก็จะท าการตรวจสอบ
ภาวะผูน้ าของตนเองโดยอาศยัขอ้มูลท่ีใช้บุคคลภายนอกเป็นผูส้ัมภาษณ์พนักงานเหล่านั้น 
เพื่อน าขอ้มูลมาปรับปรุงภาวะผูน้ าของตนเองให้เหมาะสมยิง่ข้ึน 
      2) การสร้างวินยัในตนเอง การพฒันาภาวะผูน้ านั้นจ าเป็นตอ้งมีวินยั
ในตนเอง “วนิยัในตนเอง” ในท่ีน้ีหมายถึงความพยายามท่ีจะรักษาระดบัความสนใจท่ีมีต่อการ
บรรลุเป้าหมายไวใ้ห้มัน่คง วินยัในตนเองมีความจ าเป็นต่อการพฒันาภาวะผูน้ าทุกรูปแบบ 
ยกตวัอย่างเช่น การท่ีผูน้ าเห็นว่าการเป็นผูฟั้งท่ีดี เป็นพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีส าคญั ผูน้  าก็
จะตอ้งอ่าน หรือศึกษา หรือเขา้ฝึกอบรมหลกัสูตรเก่ียวกบัการฟัง ทั้งน้ีเพื่อสร้างความเป็นผูฟั้ง
ท่ีดี สามารถจบัประเด็นไดถู้กตอ้ง วินยัในตนเองมีความจ าเป็นเพราะสภาวะต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
มกัจะหันเหความสนใจของผูน้ าไปสู่ทิศทางอ่ืนอยู่เสมอ วินัยในตนเองมีบทบาทส าคญัต่อ
การศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ี เพื่อให้มัน่ใจวา่บุคคลดงักล่าวไดมี้
การพฒันาตนเองจริง 
      3) การศึกษาโดยทัว่ไป การศึกษามกัหมายถึงการถ่ายทอดความรู้ 
โดยไม่ค  านึงถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างทนัทีทนัใด ยกตวัอย่างเช่น หากผูบ้ริหาร
ศึกษาเก่ียวกบัคณิตศาสตร์ ก็เป็นท่ีหวงัวา่สักวนัหน่ึงเขาอาจจะมีโอกาสใชค้ณิตศาสตร์ท่ีเรียน
มาในการอธิบายเหตุผลของเหตุการณ์ หรือปัญหาทางการบริหารขององค์การ ซ่ึงจะเป็นการ
เพิ่มความเป็นผูน้ าให้เป็นท่ียอมรับ การศึกษาอย่างเป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ผลสัมฤทธ์ิทางการบริหารและต าแหน่งของผูน้ า นอกจากน้ีปริมาณของการศึกษาอย่างเป็น
ทางการ ยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัต าแหน่งท่ีผูน้  าปฏิบติังาน Bass. Bernard M. 
(1978, p. 101) สรุปวา่ การศึกษาดา้นวิศวกรรมศาสตร์ กฎหมาย หรือ การบริหารธุรกิจมีส่วน
ช่วยให้บุคคลประสบความส าเ ร็จในการใช้ภาวะผู ้น าทางเศรษฐกิจ อย่างไรก็ตาม 
ความสัมพนัธ์ระหว่างการศึกษากับสถานะผูน้ าบางคร้ัง อาจจะไม่เป็นเป็นผลแก่กันก็ได ้ 
มีหลายคนท่ีมีต าแหน่งท่ีสามารถใชภ้าวะผูน้ าในองคก์ารทางธุรกิจแต่มีระดบัการศึกษาไม่สูง
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นกั ส่ิงท่ีส าคญักว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการศึกษากบัภาวะผูน้ า คือ วิธี (How) น าการศึกษา
ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อภาวะผูน้ าอยา่งมีประสิทธิผล ผูน้ าระดบัสูงส่วนใหญ่มกัเป็นผูมี้สติปัญญา
สูงมีความรู้สึกดี สามารถเรียนรู้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลความรู้ต่าง ๆ จากงานท่ีท า ความรู้ท่ี
ไดจ้ากการศึกษาอยา่งเป็นทางการและความรู้ท่ีไดจ้ากการท างานจะช่วยให้ผูน้ ามีสารสนเทศ
ในการแกปั้ญหาใหม่ ๆ เสมอ 
      4) การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีเกิดจากกการท างาน
นบัเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อการใชภ้าวะผูน้ าให้มีประสิทธิผล เพราะถา้ขาดประสบการณ์ก็จะ
ไม่สามารถแปรความรู้เป็นทักษะได้ แหล่งท่ีมาของประสบการณ์มี 2 แหล่งหลัก ๆ คือ  
เพื่อนร่วมงานและเน้ืองาน เพื่อนร่วมงานสามารถให้ประสบการณ์ไดอ้ย่างดี การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัหรือให้ค  าแนะน าอย่างทนัทีทนัใด อาจมีทั้งผลดีและผลเสียต่อการพฒันาภาวะผูน้ า 
การหาประสบการณ์อาจใชก้ารสังเกต เวลาผูบ้งัคบับญัชาเผชิญปัญหาในระหวา่งประชุม แลว้
พยายามน าเทคนิคการแก้ปัญหานั้นมาใช้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนอีกทีหน่ึง แหล่งหรือ
บุคคลท่ีสามารถให้ประสบการณ์ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร หรือผูน้ าในระดบัต าแหน่งท่ีสูงกว่า
กลุ่มผูน้ าระดบัเดียวกนั รวมทั้งคณะผูจ้ดัท ารายงาน (Reporting Staff) การท างานในหน้าท่ี
รับผิดชอบจะช่วยพฒันาภาวะผูน้ าเพราะบทบาทส่วนหน่ึงของผูน้ าคือ ตอ้งเป็นนกัแกปั้ญหา 
และปัญหาใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนมกัมีความซบัซอ้น และคลุมเครือมากข้ึนเร่ือย ๆ  
      5) การให้ค  าปรึกษา การให้ค  าปรึกษาเป็นวิธีพฒันาภาวะผูน้ าท่ียึด
ประสบการณ์เป็นหลกัวธีิหน่ึงท่ีเช่ือวา่การพฒันาภาวะผูน้ าควรจะมีการฝึกสอนโดยผูน้ าท่ีมีทั้ง
ความรู้และประสบการณ์ซ่ึงเรียกว่าท่ีปรึกษา (Mentor) ซ่ึงจะคอยพฒันาภาวะผูน้ าแก่ผูเ้รียน
โดยอาศยัการสอน (Tutoring) การฝึก (Coaching) การแนะน า (Guidance) และการให้ก าลงัใจ 
(Emotional Support) ท่ีปรึกษาต้องเป็นผูท่ี้ได้รับความไวว้างใจในการให้ค  าปรึกษาและ
ค าแนะน า ส่วนใหญ่มกัไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน หรือนกัวชิาชีพดา้นบริหารบุคคล 
 2.3.6 พระราชบัญญตัิการศึกษาฉบับใหม่ ( ปี 2560 – 2579) 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ ปี 2560 (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2560, 2560, น. 26-105) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผลการพฒันาการศึกษาในช่วงปี 2552 - 2559 พบว่า 
ประเทศไทยประสบความส าเร็จในหลายดา้น และมีอีกหลายดา้นยงัเป็นปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการ
พฒันาอยา่งเร่งด่วนในระยะต่อไป ดา้นโอกาสทางการศึกษา รัฐมีนโยบายส่งเสริมสนบัสนุน
โอกาสทางการศึกษาค่อนขา้งมากส่งผลให้ประชากรในวยัเรียน รวมทั้งเด็กดอ้ยโอกาสและ 
ผูมี้ความตอ้งการจ าเป็นพิเศษมีโอกาสไดรั้บการศึกษาสูงข้ึน แต่ยงัเขา้เรียนไดไ้ม่ครบทุกคน
และมีปัญหาการออกกลางคนัอยู่บา้งดา้นคุณภาพการศึกษา ผลการพฒันายงัไม่เป็นท่ีน่าพึง
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พอใจ เน่ืองจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคะแนนต ่ากว่าค่าเฉล่ีย
มาก และต ่ากว่าหลายประเทศในแถบเอเชีย ส่วนประเด็นคุณธรรม จริยธรรมของเด็กและ
เยาวชนยงัตอ้งมีการพฒันาเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีคุณภาพของก าลงัแรงงานอายุ 15 ปีข้ึนไป ยงัไม่
ตรงกับความต้องการของตลาดงาน ด้านประสิทธิภาพของการจดัการเรียนการสอน การ
บริหารจดัการ และการใช้จ่ายงบประมาณทางการศึกษา ซ่ึงเป็นปัญหาเชิงโครงสร้างและ
ระบบการจัดการท่ีต้องได้รับการปรับปรุงเป็นล าดับแรก  โดยเฉพาะการบริหารจัดการ
สถานศึกษาขนาดเล็กซ่ึงมีอยูจ่  านวนมาก 
 
 
 
 แนวคิดการจดัการศึกษา (Conceptual Design) ตามแผนการศึกษาแห่งชาติ ยึดหลกั
ส าคญัในการจดัการศึกษา ประกอบดว้ย 
  1. หลกัการจดัการศึกษาเพื่อปวงชน (Education for All) 
  2.  หลกัการจดัการศึกษาเพื่อความเท่าเทียมและทัว่ถึง (Inclusive Education) 
  3.  หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) 
  4.  หลกัการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม (All for Education) 
  5.  ยึดตามเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals : SDGs 
2030) 
 โดยน ายุทธศาสตร์ชาติ (National Strategy) มาเป็นกรอบความคิดส าคญัในการจดัท า
แผนการศึกษาแห่งชาติ 
 วิสัยทัศน์  “คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
ด ารงชีวติอยา่งเป็นสุข สอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปล่ียนแปลง
ของโลกศตวรรษท่ี 21” 
 โดยมีวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษา 4 ประการ คือ 
  1. เพื่อพฒันาระบบและกระบวนการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
  2. เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นพลเมืองดี  มีคุณลักษณะทักษะและสมรรถนะ 
ท่ีสอดคลอ้งกบับทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ และยทุธศาสตร์ชาติ 
  3. เพื่อพฒันาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และคุณธรรม จริยธรรม รู้รัก
สามัคคี และร่วมมือผนึกก าลังมุ่งสู่การพฒันาประเทศอย่างย ัง่ยืน ตามหลักปรัชญาของ
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เศรษฐกิจพอเพียง 
  4. เพื่อน าประเทศไทยกา้วขา้มกบัดกัประเทศท่ีมีรายไดป้านกลาง และความเหล่ือม
ล ้าภายในประเทศลดลง 
 2.3.7 แนวคิดการจัดการศึกษา 
 เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ และจุดมุ่งหมายในการจดัการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ แผนการ
ศึกษาแห่งชาติไดว้างเป้าหมายไว ้2 ดา้น คือ 
  1. เป้าหมายดา้นผูเ้รียน (Learner Aspirations)  
  โดยมุ่งพฒันาผูเ้รียนทุกคนให้มีคุณลกัษณะและทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
(3Rs8Cs) ประกอบดว้ย ทกัษะและคุณลกัษณะต่อไปน้ี 
 
    3Rs ไดแ้ก่ การอ่านออก (Reading) การเขียนได้ (Writing) และการคิดเลขเป็น 
(Arithmetics) 
    8Cs ไดแ้ก่ 
    1.  ทกัษะดา้นการคิดอยา่งมีวจิารณญาณ และทกัษะในการแกปั้ญหา 
    2.  ทกัษะดา้นการสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
    3.  ทกัษะดา้นความเขา้ใจต่างวฒันธรรม ต่างกระบวนทศัน์ 
    4.  ทกัษะดา้นความร่วมมือ การท างานเป็นทีม และภาวะผูน้ า 
    5.  ทกัษะดา้นการส่ือสาร สารสนเทศ และการรู้เท่าทนัส่ือ 
    6.  ทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
    7.  ทกัษะอาชีพ และทกัษะการเรียนรู้ 
    8.  ความมีเมตตา กรุณา มีวนิยั คุณธรรม จริยธรรม 
  2. เป้าหมายของการจดัการศึกษา (Aspirations) 5 ประการ 
  ตวัช้ีวดัเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย เป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   2.1 ประชากรทุกคนเข้าถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีมาตรฐานอย่างทั่วถึง 
(Access) 
   2.2 ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่มเป้าหมายได้รับบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพตาม
มาตรฐานอยา่งเท่าเทียม (Equity) 
   2.3 ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ สามารถพฒันาผูเ้รียนให้บรรลุขีดความสามารถ 
เตม็ตามศกัยภาพ (Quality) 
   2.4 ระบบการบริหารจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการลงทุนทางการศึกษา
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ท่ีคุม้ค่าและบรรลุเป้าหมาย (Efficiency) 
   2.5 ระบบการศึกษาท่ีสนองตอบ และก้าวทนัการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเป็น
พลวตั และบริบทท่ีเปล่ียนแปลง (Relevancy) 
  3. เป้าหมาย ตวัช้ีวดั และแนวทางการพฒันา 
   ยุทธศาสตร์ท่ี 1 : การจดัการศึกษาเพื่อความมัน่คงของสังคมและประเทศชาติ  
มีเป้าหมาย ดงัน้ี  
    1. คนทุกช่วงวยัมีความรักในสถาบนัหลกัของชาติ และยึดมัน่การปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข  
    2. คนทุกช่วงวยัในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจ จงัหวดัชายแดนภาคใต้ และ
พื้นท่ี พิเศษไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้อยา่งมีคุณภาพ  
    3. คนทุกช่วงวยัไดรั้บการศึกษา การดูแลและป้องกนัจากภยัคุกคามในชีวิต 
รูปแบบใหม ่
   ยุทธศาสตร์ท่ี 2 : การผลิตและพฒันากาลงัคน การวิจยั และนวตักรรรม เพื่อ
สร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ มีเป้าหมาย ดงัน้ี  
    1. ก าลงัคนมีทกัษะท่ีส าคญัจ าเป็น และมีสมรรถนะตรงตามความตอ้งการ
ของตลาดงาน และการพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ  
    2. สถาบันการศึกษาและหน่วยงานท่ีจัดการศึกษาผลิตบัณฑิตท่ีมีความ 
เช่ียวชาญและเป็นเลิศเฉพาะดา้น  
    3. การวิจยัและพฒันาเพื่อสร้างองค์ความรู้ และนวตักรรมท่ีสร้างผลผลิต
และ มูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ  
   ยุทธศาสตร์ท่ี 3 : การพฒันาศกัยภาพคนทุกช่วงวยั และการสร้างสังคมแห่งการ
เรียนรู้ มีเป้าหมาย ดงัน้ี  
    1. ผูเ้รียนมีทกัษะและคุณลกัษณะพื้นฐานของพลเมืองไทย และทกัษะและ
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21  
    2. คนทุกช่วงวยัมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ และสมรรถนะตามมาตรฐาน
การศึกษาและมาตรฐานวชิาชีพ และพฒันาคุณภาพชีวติไดต้ามศกัยภาพ  
    3. สถานศึกษาทุกระดบัการศึกษาสามารถจดักิจกรรม / กระบวนการเรียนรู้
ตามหลกัสูตรอยา่งมีคุณภาพและมาตรฐาน  
    4. แหล่งเรียนรู้ ส่ือต าราเรียน นวตักรรม และส่ือการเรียนรู้มีคุณภาพและ
มาตรฐาน และประชาชนสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี  
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    5. ระบบและกลไก การวดั การติดตาม และประเมินผลมีประสิทธิภาพ  
    6. ระบบการผลิตครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา ไดม้าตรฐานระดบั
สากล  
    7. ครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา ไดรั้บการพฒันาสมรรถนะตาม
มาตรฐาน 
   ยุทธศาสตร์ท่ี 4 : การสร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียมทาง
การศึกษา มีเป้าหมาย ดงัน้ี  
    1. ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บโอกาส และความเสมอภาคในการเขา้ถึงการศึกษาท่ีมี
คุณภาพ  
 
    2. การเพิ่มโอกาสทางการศึกษาผา่นเทคโนโลยีดิจิทลั เพื่อการศึกษาส าหรับ
คนทุกช่วงวยั  
    3. ระบบขอ้มูลรายบุคคลและสารสนเทศทางการศึกษาท่ีครอบคลุม ถูกตอ้ง
เป็นปัจจุบนั เพื่อการวางแผนการบริหารจดัการศึกษา การติดตามประเมิน และรายงานผล  
   ยุทธศาสตร์ท่ี 5 : การจดัการศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดลอ้ม มีเป้าหมาย ดงัน้ี  
    1. คนทุกช่วงวยั มีจิตส านึกรักษ์ส่ิงแวดล้อม มีคุณธรรม จริยธรรม และ 
น าแนวคิดตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบติั  
    2. หลกัสูตร แหล่งเรียนรู้ และส่ือการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม คุณธรรม จริยธรรม และการน าแนวคิดตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงสู่การปฏิบติั  
    3. การวิจยัเพื่อพฒันาองคค์วามรู้ และนวตักรรมดา้นการสร้างเสริมคุณภาพ
ชีวติท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม  
   ยุทธศาสตร์ท่ี 6 : การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา  
มีเป้าหมายดงัน้ี  
    1. โครงสร้าง บทบาท และระบบการบริหารจัดการการศึกษามีความ
คล่องตวัชดัเจน และสามารถตรวจสอบได ้ 
    2. ระบบการบริหารจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลส่งผลต่อ
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  
    3. ทุกภาคส่วนของสังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาท่ีตอบสนองความ
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ตอ้งการของประชาชนและพื้นท่ี  
    4. กฎหมายและรูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรทางการศึกษารองรับ
ลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของผูเ้รียน สถานศึกษา และความตอ้งการก าลงัแรงงานของประเทศ  
    5. ระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
มีความเป็นธรรม สร้างขวญัก าลงัใจ และส่งเสริมใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ตามศกัยภาพ 
 2.3.8 การขับเคล่ือนแผนการศึกษาแห่งชาติสู่การปฏิบัติ 
 ความส าเร็จของการขบัเคล่ือนแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 -2579 สู่การปฏิบติั
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญัหลายประการ ประกอบดว้ย 
  1. สาระของแผนการศึกษาแห่งชาติท่ีมีความชัดเจน ครบถ้วน และครอบคลุม 
ทุกกลุ่มเป้าหมายและทุกระดบัการศึกษา 
  2. การมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาแผนการศึกษาแห่งชาติ ของผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ทุกภาคส่วน ตั้ งแต่ระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติ  ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย และสาธารณชน  
การเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์แก่ผู ้เ ก่ียวข้องและสาธารณชน เพื่อสร้างความตระหนัก 
ในความส าคญัของแผนการศึกษาแห่งชาติ 
  3. การสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนการศึกษาแห่งชาติ  
  4. การน าแผนการศึกษาแห่งชาติ สู่การปฏิบติัท่ีชดัเจนแก่ผูป้ฏิบติัทุกระดบั เพื่อให้
ทุกภาคส่วนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาการจดัการศึกษาของชาติ 
 2.3.9 แนวทางการขับเคล่ือนแผนการศึกษาแห่งชาติสู่การปฏิบัติ ประกอบดว้ย 
   2.3.9.1 การสร้างความรู้ ความเขา้ใจให้ทุกภาคส่วน ไดต้ระหนกัถึงความส าคญั 
และพร้อมเขา้ร่วมในการผลกัดนัแผนการศึกษาแห่งชาติสู่การปฏิบติั การสร้างความเขา้ใจกบั
หน่วยงานองคก์ร และภาคีทุกภาคส่วน ถึงวสิัยทศัน์และเป้าหมายของแผนการศึกษาแห่งชาติ 
   2.3.9.2 การสร้างความเช่ือมโยงระหว่างแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 
2579ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี นโยบายรัฐบาล แผนพฒันาการศึกษาระยะ 5 ปี แผนปฏิบติั
ราชการระยะ 4 ปี และแผนปฏิบติัการประจ าปีของหน่วยงาน โดยส านกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งร่วมจดัท าและติดตามประเมินผลแผนดงักล่าว 
   2.3.9.3 การปรับปรุงกฎ ระเบียบ และกฎหมายต่าง ๆ ให้เอ้ือต่อการขบัเคล่ือน
การพฒันาการศึกษาในระดบัต่าง ๆ  
   2.3.9.4 การสร้างช่องทางใหป้ระชาสังคมมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วน
ร่วมในการจดัการศึกษาอยา่งกวา้งขวาง ทั้งระดบันโยบายและระดบัพื้นท่ี 
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2.4 ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 จากการสังเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลจากการสังเคราะห์ ไดปั้จจยั
สาเหตุท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์การปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จ านวน 6 ดา้น ประกอบดว้ย  
  1. ดา้นความสามารถในการจูงใจ  
  2. ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ  
  3. ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
  4. ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
  5. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี  
  6. ดา้นหลกัในการปกครอง  
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงอธิบายได ้ดงัน้ี 
 2.4.1 ปัจจัยด้านความสามารถในการจูงใจ  
   2.4.1.1 ความสามารถในการจูงใจ 
     Frederick Herzberg นกัจิตวิทยาไดคิ้ดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกันอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป คือ 
Motivation – Maintenance หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation Hygiene Theory 
ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ี เฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานได้ผลดีมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้นย่อมข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจในงาน และเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ย่อมท าให้
ผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียท าให้
คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หน้าท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอร์ซ
เบอร์ก กล่าววา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขะอนามยั (Hygiene Factors)
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
     ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่
ความพึงพอใจในการท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ 
      1) ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความส าเร็จ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
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      2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ คือการท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ ๆ ไป 
      3) ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อ
ลกัษณะของงาน 
      4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
      5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจัย
กระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากวา่ ความช่ืนชมยินดีในผลงาน และ
ความสามารถของตน ท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ดังนั้ นผู ้บริหารควรใช้ปัจจัยทั้ ง  
5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คนตั้งใจท างานจนสุด
ความสามารถ 
     ปัจจัยค ้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
     1) นโยบายและการบริหารงาน คือการจดัการและการบริหารองคก์าร 
     2) เงินเดือน หรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึงความพึงพอใจหรือความไม่พึง
พอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 
     3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่
มิไดห้มายถึงการยอมรับนบัถือ 
     4) ความสัมพัน ธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา  หมาย ถึ ง  ก าร ติด ต่อกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
     5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่าง
เพื่อนร่วมงานในองคก์าร 
     6) สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อ
ความสุขในการท างาน 
     7) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 
     8) ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ของงานความมัน่คงขององคก์าร 
     9) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเป็น
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องคป์ระกอบท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
     ส่ิงท่ีกล่าวมาทั้ง 9 ประการขา้งตน้ ไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้คนท างาน หรือไม่มี
คุณค่าในดา้นการจูงใจคนแต่มนัเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีท างาน หรือการ
ป้องกนัมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานมีส่วนท าให้การท างานสุขสบายมากข้ึน ถือไดว้า่เป็น
เพียงมาตรการหน่ึงในการสนองความตอ้งการของคน ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
บุคคลท างาน ถา้หากวา่ภาวะแวดลอ้มท่ีไดจ้ดัไวดี้เพียงพอแลว้ ก็เป็นการสนองความตอ้งการ
ของคนในการท างานเท่านั้น 
 
 
 
     ตามทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก สรุปไดด้งัน้ี 
      1) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ อนัได้แก่ตวังานเอง หรือลกัษณะ
ของงาน มีความส าคญัยิ่งกว่าปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั เพราะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานอยา่งแทจ้ริง 
      2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั เป็นความตอ้งการท่ีไม่มีวนัท่ีจะ
ส้ินสุด มีแต่จะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจท่ีจะท างานไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความ
พึงพอใจท่ีแทจ้ริงและถาวรได ้
      3) คนท างานทุกระดบัจะมีความพอใจในงานอยา่งแทจ้ริงเม่ือเขาเห็น
วา่งานนั้นมีความหมายและเป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับเขา 
      4) ในกระบวนการจูงใจท่ีต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้ น  
ตอ้งมีการจดั และก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจยัแรงจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ และ
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
     ผูบ้ริหารจะน าแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึง
ปัจจยัค ้ าจุนซ่ึงได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี นโยบายและการบริหารจดัการท่ี
ชัดเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในท่ีท างาน เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชน์ตอบ
แทนท่ีเพียงพอรวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญั
และมีความจ าเป็น และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ีอยูแ่ลว้ก็จะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจผูป้ฏิบติังาน โดยใช้
ปัจจยัจูงใจเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
     Abraham H.Maslow (1954, pp. 80-106) ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบั แรงจูงใจ 
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(Maslow’s General Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว ์ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการ
ของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีท่ี
ยอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบั พฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี   
      1) มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยู่เสมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด 
แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยู่กบัว่า เขามีส่ิงนั้นอยู่แล้วหรือยงั ขนาดท่ีความต้องการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และ 
จะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
      2) ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกต่อไปความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้ นท่ีเป็นแรงจูงใจของ
พฤติกรรม 
      3) ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความ
ตอ้งการระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทนัที 
      4) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้ นของความต้องการ 
(Hierarchy of Needs) ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 
       4.1) ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการการยก
ยอ่ง และความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ เป็นตน้ 
       4.2) ความต้องการความปลอดภัย  (Safety Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีเหนือกวา่ความตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 
เช่น ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการ
ความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 
       4.3) ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Needs) หรือความตอ้งการ
ความรักและการยอมรับ (Love and Belongingness Needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการให ้
และการไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการให้ไดก้าร
ยอมรับ เป็นตน้ 
       4.4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการการยกย่องส่วนตวั (Self - Esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) 
จากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะใหมี้ความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความ
ตอ้งการใหไ้ดก้ารเคารพนบัถือ ความส าเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคม
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และมีช่ือเสียงในสังคม 
       4.5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต  (Self - 
Actualization Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการ
ในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถ
ท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ นกัร้องหรือนกัแสดงท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ 
   2.4.1.2 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
   ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งไดต้ามกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจใน
การท างานไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) และกลุ่มทฤษฎี
กระบวนการ (Process Theories) 
 
    1) กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัเน้ือหาสาระของแรงจูงใจ 
กล่าวคือ ความต้องการเฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในเป็นส่ิงจูงใจและก ากับแนว
ทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีน้ีพยายามหาค าตอบว่า มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็น
ปัจจยัภายในบุคคลหรือส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย ์ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มน้ี 
มีหลายทฤษฎี ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก 
    ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) อบับราฮัม  
มาสโลว ์(Abraham Maslow) ซ่ึงเป็นผูก่้อตั้งจิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยม ได้พฒันาทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของแรงจูงใจ โดยความตอ้งการของมนุษยถู์กจดัล าดบัขั้นความส าคญั 
มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาในส่ิงท่ียงัไม่มีและเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป ความตอ้งการใหม่ท่ียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
บุคคลจะมีความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป  
     1.1) ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ แสดงให้เห็นว่า การตอบสนองความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้นตอ้ง
เขา้ใจถึงธรรมชาติความตอ้งการของบุคคลดว้ยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได ้ถึงแมว้า่ทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ไดรั้บการวิพากษถึ์งล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีเขม้งวดและ
มีหลกัฐานการวจิยับางส่วนท่ีพบวา่การเรียงล าดบัขั้นความตอ้งการไม่เป็นไปตามทฤษฎีท่ีระบุ
ไว ้(Wahba & Bridwell, 1973) แต่มีนกัวิชาการหลายท่านระบุว่ามาสโลวไ์ม่ได้ตอ้งการให้
ล าดบัขั้นความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีไม่ยืดหยุ่น ความตอ้งการบางอยา่งอาจมีความส าคญัมากกว่า
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ความตอ้งการอยา่งอ่ืน ในท านองเดียวกนัความตอ้งการไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองใน
ล าดบัขั้นท่ีเขม้งวด (Barnes & Pressey, 2012) 
     1.2) ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic 
Motivation Approaches) แรงจูงใจภายในสามารถใช้อธิบายพฤติกรรมบางอย่างท่ีบุคคลน า
กิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ทั้ง ๆ ท่ีบุคคลนั้นไม่ไดรั้บรางวลัหรือแรงเสริมใด ๆ แรงจูงใจภายใน
ให้ความส าคญัถึงคุณสมบติัของงาน หรือกิจกรรมของงาน โดยท่ีคุณลกัษณะของงานเองเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น สนใจ อยากเรียนรู้ รับผิดชอบ ลกัษณะของงาน
หรือกิจกรรมเป็นเร่ืองแปลกใหม่ น่าทา้ทาย น่าสนใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะผลกัดนัให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ (Gagne & Deci, 2005) ดงันั้น แรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ี
จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยความต้องการ 
มีความสามารถ ความตอ้งการลิขิตดว้ยตนเองและปัจจยัภายในงาน เช่น ความทา้ทาย น่าสนใจ
ของงานเป็นแรงผลกัดนั ไม่ตอ้งอาศยัรางวลัภายนอกหรือกฎเกณฑ์ขอ้บงัคบั (อรพินทร์ ชูชม, 
อจัฉรา สุขารมณ์ และ วิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี, 2542) อารมณ์ยงัเป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งผสมผสาน
กบัแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน 
ในขณะท่ีโดยธรรมชาติบุคคลด าเนินกิจกรรมท่ีสนใจ ความสนใจจะเป็นองคป์ระกอบอนัใหญ่
อนัหน่ึงของส่ิงทา้ทายท่ีเหมาะสม อารมณ์เพลิดเพลินและต่ืนเตน้มาพร้อมกบัประสบการณ์
การมีความสามารถและอิสระเป็นตวัของตวัเอง ซ่ึงเป็นรางวลัภายในตนเอง แรงจูงใจภายใน
จึงเป็นแรงจูงใจท่ีไม่ตอ้งการแรงเสริมภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความสนใจในส่ิงจูงใจ
ภายในงาน (Task Intrinsic Incentives) เช่น ความทา้ทาย ความรับผิดชอบ และความแปลก
ใหม่ท่ีจะท าให้คนมีพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน นอกจากน้ีจากการศึกษาวิจยัหลายเร่ืองต่าง
ยืนยนัว่าแรงจูงใจภายในส่งผลทางบวกต่อผลลัพธ์การท างาน เช่น ความคิดสร้างสรรค ์
ประสิทธิผลในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในงาน และคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (อรพินทร์ ชูชม อจัฉรา สุขารมณ์ และองัศินนัท์ อินทรก าแหง, 2553; Gagne & Deci, 
2005) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะแสดง
พฤติกรรมใดออกมาโดยตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic Incentives) รางวลั แรงเสริม
หรือกฎขอ้บงัคบัมาเป็นเง่ือนไขตวัก าหนดให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ออกมา  
โดยส่ิงจูงใจภายนอกท่ีใช้อาจอาศยัส่ิงจูงใจภายนอกทางบวกเพื่อให้พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ด ารงอยู่และมีความเขม้ข้นในการแสดงพฤติกรรมนั้น ได้แก่ การให้รางวลัหรือให้ได้รับ
ผลลพัธ์ในทางบวก หลงัจากไดก้ระท าพฤติกรรมนั้น เช่น การแสดงความช่ืนชมยกยอ่ง การให้
รางวลั ของขวญัหรือเงินเป็นตน้ หรืออาจให้ส่ิงจูงใจภายนอกทางลบ เช่น เง่ือนไขขอ้บงัคบั 
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กฎระเบียบ การก าหนดเวลา เป็นตวัจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจ
ภายนอกเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดเร่ืองรางวลั แรงเสริมทางบวก แรงเสริมทางลบ การลงโทษและ
ส่ิงจูงใจภายนอก แต่มีผลการวจิยัหลายเร่ืองท่ีพบผลท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดแรงจูงใจภายในวา่
ส่ิงจูงใจภายนอกบางประเภทเป็นตวับัน่ทอนแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค ์ในขณะ
ท่ีส่ิงจูงใจภายนอกบางอย่างส่งผลทางบวกต่อผลการท างานเช่นท างานให้เสร็จทันเวลา 
สมบูรณ์ และเป็นประโยชน์ นอกจากน้ีการศึกษาวิจัยยงัต้องการองค์ความรู้ถึงวิธีการ
ผสมผสานกันของแรงจูงภายในและภายนอกเพื่อให้เกิดพลังร่วมแรงจูงใจ (Amabile, 
1993,Gagne & Deci, 2005) 
 
 
   ในกลุ่มทฤษฎีเน้ือหา ไดมี้การศึกษาวจิยัในประเทศไทยเป็นจ านวนมากท่ีส ารวจ
ระดบัแรงจูงใจประเภทต่าง ๆ ของบุคลากรอาชีพต่าง ๆ และเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีจ าแนก
ตามภูมิหลงัและลกัษณะทางชีวสังคม ผลจากการวิจยัยงัคงยืนยนัว่ามีความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในเร่ืองแรงจูงใจและความตอ้งการ เช่นการศึกษาของมณีวรรณ ฉตัรอุทยั (2554) พบวา่
เพศชาย มีความตอ้งการอ านาจสูงกว่าเพศหญิงอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 และต าแหน่ง
หัวหน้างานและผูบ้ริหารมีความต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ ความต้องการ
สัมพนัธภาพ และความเช่ือมัน่ในพลงัตน สูงกวา่ผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
    2) กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการรู้คิดใน
การตดัสินใจและเลือกกระท าพฤติกรรม โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ย่างไร 
 มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่าง ๆ ในรูปแบบใด มากกว่าจะบอกว่าปัจจยัอะไรกระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจ ซ่ึงความตอ้งการอาจเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎี
การก าหนดเป้าหมาย ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎีความเป็นธรรม 
     2.1) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal - Setting Theory) เป็นทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีมีการพฒันามาจากแนวคิดของ Edwin Locke ว่าแรงจูงใจท่ีบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมนั้นข้ึนอยู่กบัความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีบุคคลตั้งใจให้
บรรลุในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวใ้นอนาคต เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจ
ของบุคคลไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีความเพียรพยายามและหาวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
โดยการก าหนดเป้าหมายผลการกระท าท่ีเฉพาะเจาะจงและทา้ทาย สามารถจูงใจและเป็น
แนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน การก าหนดเป้าหมายเพื่อจูงใจ
บุคคลให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้น จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายท่ี
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เหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล  
     ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลักษณะท่ีส าคัญคือ ความผูกพันกับ
เป้าหมายของบุคคล (Individual Goal Commitment) ซ่ึงหมายถึง ความเขม้ขน้ในการท่ีจะ
มุ่งมัน่ให้บรรลุเป้าหมาย ความผูกพนักบัเป้าหมายไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยั 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
ปัจจยัภายนอก ปัจจยัปฏิสัมพนัธ์ และปัจจยัภายใน 
      ปัจจยัภายนอก (External Factors) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
กบัเป้าหมาย ไดแ้ก่ ผูมี้อ  านาจ อิทธิพลของเพื่อนและรางวลัภายนอก 
      ปัจจยัปฏิสัมพนัธ์ (Interactive Factors) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพนัธะ
ของบุคคลท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ การแข่งขนัและโอกาสการมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย 
      ปัจจยัการรู้คิดภายใน (Internal Cognitive Factors) เป็นส่ิงท่ีเอ้ือต่อ
ความผกูพนักบัเป้าหมาย ไดแ้ก่ รางวลัภายในจิตใจของตนเองและความคาดหวงัความส าเร็จ 
     2.2 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) Victor Vroom เป็นผูริ้เร่ิม
ทฤษฎีแรงจูงใจตามความคาดหวงัในการอธิบายการท่ีบุคคลถูกจูงใจให้ท างานหรือกิจกรรม
บางอย่าง เม่ือบุคคลคาดหวงัว่าจะได้รับส่ิงท่ีต้องการจากการท ากิจกรรมนั้น ทฤษฎีน้ีให้
ความส าคญัวา่ มนุษยเ์ป็นบุคคลท่ีมีเหตุผลท่ีคิดเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งการท าเพื่อให้ไดร้างวลัและ
รางว ัลนั้ นมีความหมายส าหรับบุคคลนั้ นก่อนท่ีบุคคลจะกระท างานหรือกิจกรรมนั้ น 
โดยทัว่ไปนักทฤษฎีความคาดหวงั เห็นสอดคล้องกนัว่าแรงจูงใจเป็นผลมาจากความเช่ือท่ี
แตกต่างกนั 3 ประเภทท่ีบุคคลมีอยู ่ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Expectancy) การกระท ากบัผลลพัธ์ 
(Instrumentality) และการรับรู้คุณค่า (Valence) 
    แนวคิดน้ีถือว่า แรงจูงใจมาจากผลคูณขององค์ประกอบสามส่วนน้ีร่วมกนั
บุคคลจะมีแรงจูงใจในการกระท าสูง ถ้าองค์ประกอบทั้ งสามส่วนน้ีมีคุณค่าสูงหมด  
ถ้าองค์ประกอบส่วนใดส่วนหน่ึงมีค่าเป็นสูญ ระดับแรงจูงใจรวมจะเป็นสูญเช่นเดียวกัน 
ทฤษฎีความคาดหวงัมองว่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
โดยแรงจูงใจผสมผสานกบัทกัษะและความสามารถของบุคคล การรับรู้บทบาทและโอกาสใน
การท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ทฤษฎีความคาดหวงัได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ใน
องคก์ารท่ีหลากหลาย เช่น การใชท้ฤษฎีความคาดหวงัอธิบายพฤติกรรมการท างานของต ารวจ 
พบวา่ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถอธิบายพฤติกรรมการท างานของต ารวจท่ีมีลกัษณะเด่นชดั
ท่ีให้ผลลพัธ์ท่ีง่ายต่อการตรวจสอบ เช่น การจบักุมการกระท าความผิด แต่ทฤษฎีน้ีไม่เหมาะ 
ท่ีจะอธิบายพฤติกรรมการท างานของต ารวจท่ีผลลพัธ์การท างานยากต่อการตรวจสอบ เช่น 
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ปริมาณเวลาท่ีใชท้  ากิจกรรมในการป้องกนัอาชญากรรมดว้ยการตรวจตราความปลอดภยัของ
องคก์รธุรกิจและท่ีอยูอ่าศยั (Johson, 2008) ส าหรับการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีความคาดหวงัในการ
จูงใจการท างานของพนักงานโรงแรมได้รับการยืนยนัว่าทฤษฎีความคาดหวงัท่ีปรับแล้ว
ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบไดแ้ก่ ความคาดหวงั ความเช่ือในการกระท าจะไดรั้บรางวลั
ภายใน (Intinsic Instrumentality) ความเช่ือในการกระท าจะไดรั้บรางวลัภายนอก (Extinsic 
Instrumentality) การรับรู้คุณค่าภายใน และการรับรู้คุณค่าภายนอก อธิบายกระบวนการจูงใจ
ในการท างานของพนกังานโรงแรมไดเ้ป็นอยา่งดี และยงัพบวา่ปัจจยัการจูงใจภายในมีอิทธิพล
มากกวา่ปัจจยัการจูงใจภายนอก (Chiang & Jang, 2008) 
 
 
     2.3 ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) J. Stacy Adams ไดพ้ฒันา
ทฤษฎีความเป็นธรรม โดยมีสาระส าคญัว่าการจูงใจไดรั้บอิทธิพลจากความเป็นธรรมหรือ
ความเสมอภาคท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน การรับรู้ของบุคคลถึงความเป็นธรรมเป็นการ
เปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้นโดยค านึงถึงปัจจยัน าเขา้ (Inputs) และผลลพัธ์ (Outcomes) ปัจจยั
น าเขา้ ไดแ้ก่ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีส่วนเสริมสร้างในการท างานหรือกิจกรรมท่ีใชใ้นการท างาน 
เช่น เวลาท่ีใช้ในการท างานประสบการณ์ คุณสมบัติ ความพยายามและปริมาณงาน  
ส่วนผลลพัธ์เป็นส่ิงต่าง ๆ ได้จากการท างาน หรือกิจกรรม เช่นผลประโยชน์ ช่ือเสียงและ
ค่าจา้ง โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลพัธ์และปัจจยัน าเขา้ของตนเองและผูอ่ื้น แลว้ตดัสินว่า 
มีความเป็นธรรมหรือไม่ในความสัมพนัธ์ของส่ิงเหล่าน้ี ในรูปของสัดส่วนถ้าบุคคลเช่ือว่า
ไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของ
บุคคลนั้นแลว้ บุคคลนั้นจะถูกจูงใจใหด้ ารงหรือคงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไว ้ในทางตรง
ขา้มถา้บุคคลคิดวา่ ตนเองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม บุคคลนั้นจะพยายามลดความไม่
เสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบติังานหรือการกระท า และผลจากการศึกษาวิจยัหลายเร่ือง
ต่างพบว่าการรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อผลลัพธ์การท างานท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น 
พฤติกรรมต่อตา้นการผลิต การหยุดงาน ความทอ้แทเ้หน่ือยหน่าย และความตั้งใจจะออกจาก
งาน รวมทั้งส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึกโกรธ และความกลวั (Disley, Hatton & 
Dagnan, 2009; Roy, Bastounis & Minibas - Poussard, 2012) 
   จากแนวคิดของอดัมส์ ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ขยายขอบเขตศึกษา
โครงสร้างไวห้ลายลกัษณะ เช่น ความเป็นธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) ความ
เป็นธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ความเป็นธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ 
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(Interactional Justice) ความเป็นธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice) และความ
เป็นธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Justice) และผลการวิจยัของ ชญัญา 
ล้ีศตัรูพ่าย, วิลาสลกัษณ์ ชัววลัลี, อรพินทร์ ชูชม และน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2552) พบว่า  
การรับรู้ความเป็นธรรมของเจา้หน้าท่ีเทศกิจประกอบดว้ยความเป็นธรรมด้านผลตอบแทน 
ความเป็นธรรมดา้นกระบวนการ และความเป็นธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในการท างาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการท างาน ผา่นความพึง
พอใจในการท างาน 
   2.4.1.4 แนวทางการจูงใจบุคลากรในการท างาน 
   การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น เป็นทั้ งศิลปะและ
ศาสตร์อยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถประยุกตท์ฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมาใชใ้ห้เหมาะสม
กบับุคคลและสถานการณ์ต่าง ๆ ของหน่วยงาน วิธีการปฏิบติัท่ีสามารถส่งเสริมแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากรในองคก์ารท างานมีหลายแนวทางดงัน้ี เช่น 
    1) ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ เช่น แรงจูงใจ ความ
ตอ้งการค่านิยม ความสามารถ ความสนใจและการเรียนรู้ ผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจวา่แรงจูงใจและ
ค่านิยมของพนกังาเหมาะสมกบังานท่ีท า เช่น พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า ควรจดัสรร
งานท่ีง่าย ไม่ซ ้ าซ้อน ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ควรจดัสรรงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ การท่ีบุคคลได้ปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับแรงจูงใจ ความต้องการหรือ
บุคลิกลักษณะของตนเองแล้ว บุคคลนั้นย่อมเต็มใจใช้ความสามารถและพยายามในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เช่นเดียวกบัการใหผ้ลตอบแทนและรางวลัในการจูงใจให้คนปฏิบติังาน
นั้น ควรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลดว้ย 
    2) ท าให้งานท่ีท านั้ นน่าดึงดูด น่าสนใจและสอดคล้องกับแรงจูงใจและ
ค่านิยมของพนักงาน เช่น การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ส าหรับพนักงานท่ีมี
แรงจูงใจภายใน โดยท าใหง้านน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถและให้อิสระในการเลือกวิธีการ
ท างาน แต่ถา้พนกังานยงัขาดทกัษะ ความสามารถ ความพร้อมท่ีจะท าอะไรดว้ยตนเอง งานท่ี
ท าอาจจะออกแบบให้พนักงานท าตามความถนัด (Specialization) เช่ียวชาญเฉพาะ เพื่อให้
พนกังานรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างานหรือให้พนกังานมีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน 
(Job Rotation) ไปท าหนา้ท่ีอ่ืน ๆ โดยท่ีระดบัทกัษะความสามารถ ตลอดจนลกัษณะงานยงั
คลา้ยคลึงกนั เพื่อลดความเบ่ือหน่ายและขาดความกระตือรือร้นในการท่ีตอ้งท างานแบบเดิม 
    3) ใช้ส่ิงจูงใจ ผลตอบแทนและรางว ัลในการปฏิบัติงานเพื่อให้การ
ปฏิบติังานเป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร ส่ิงจูงใจใด ๆ นั้นเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลท่ีดึงดูด

http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%c7%d4%c5%d2%ca%c5%d1%a1%c9%b3%ec+%aa%d1%c7%c7%d1%c5%c5%d5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%cd%c3%be%d4%b9%b7%c3%ec+%aa%d9%aa%c1&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic
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หรือผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายท่ีวางไว้หรือไม่แสดงพฤติกรรม  
โดยส่ิงจูงใจเป็นส่ิงท่ีใชดึ้งดูดก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมหรือกิจกรรมซ่ึงต่างจากรางวลัเป็นส่ิง
ท่ีดึงดูดท่ีเกิดข้ึนหลังจากส้ินสุดพฤติกรรมและเพิ่มโอกาสท่ีจะเกิดพฤติกรรมนั้ นอีก  
โดยส่ิงจูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆ ท่ีองค์การจดัสรรให้พนกังานนั้นมีหลายรูปแบบ 
เช่น เงิน ความมัน่คงปลอดภยั การยอมรับ สถานภาพและต าแหน่ง พนักงานตอ้งรับทราบ
ส่ิงจูงใจ ผลตอบแทน และรางวลั ส าหรับการปฏิบติังานท่ีพนกังานมีการปฏิบติังานอยา่งไรจึง
จะได้รับรางวลัแบบใดเป็นส่ิงตอบแทน โดยส่ิงจูงใจ ผลตอบแทนและรางวลันั้นจะต้อง
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน พนกังานเห็นคุณค่าในส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บ พนกังานจะ
มีความพึงพอใจในการท างานและมีพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ี
ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆ ท่ีได้รับพนักงานต้องรับรู้ว่ามีความยุติธรรม คุ้มค่ากับส่ิง 
ท่ีพนกังานทุ่มเทใหก้บัองคก์าร รางวลัท่ีจดัสรรใหมี้ความเป็นธรรม 
    4) มีการจดัเวลาในการท างานให้พนกังานมีโอกาสเลือกเวลาในการท างาน  
ท่ีตนเองต้องการ ส่ิงน้ีอาจช่วยสนองตอบความต้องการของพนักงานบางคนท่ีมีภารกิจ
บางอย่างท่ีตอ้งท าในระหว่างวนัเวลาการท างานท่ีตายตวั พนักงานจะได้เต็มใจปฏิบติังาน 
ในเวลาท่ีตนเลือกได้อย่างเต็มท่ี ไม่เกิดความคบัขอ้งใจในการท างาน เช่น จดัเวลาท างาน 
ท่ีแปรเปล่ียนได้ (Variable Work Schedules) หรือมีการยืดหยุ่นเวลาในการปฏิบติังาน 
(Flextime Work Schedule) 
    5) จัดสรรทรัพยากรบุคคล วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน  ตลอดจนเคร่ือง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน เพื่อท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีไม่ว่าห้องท างาน แสงสีและกล่ินก็เป็นส่ิง 
ท่ีอาจเอ้ือต่องานและประสิทธิผลการท างาน 
    6) เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการคิด วางแผนและการตดัสินใจใน
งานต่าง ๆ ท่ีพนกังานรับผิดชอบอยู่ พนกังานจะมีความรู้สึกผูกพนักบังาน เป็นส่วนหน่ึงของ
งาน เป็นเจา้ของงาน และเห็นวา่ตนเองเป็นคนมีคุณค่า มีความส าคญัส าหรับหน่วยงาน ท าให้
เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง งาน และหน่วยงาน บุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างาน 
    7) ก าหนดเป้าหมายการท างานใหช้ดัเจนเฉพาะเจาะจง ทา้ทาย น่าสนใจและ
สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ การก าหนดเป้าหมายเป็นวิธีการหน่ึงในการจูงใจพนกังานในการ
ท างาน โดยท่ีเป้าหมายนั้นควรไดม้าจากการมีส่วนร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานใน
การก าหนดเป้าหมายการท างาน เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความ 
สามารถของตนเอง ผูกพนักับเป้าหมายเต็มใจในการท างาน รับผิดชอบงานและพยายาม
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ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ีขอ้มูลป้อนกลบัหรือความรู้ผลลพัธ์ของ
ความส าเร็จของเป้าหมาย มีส่วนส าคญัในการท่ีพนกังานจะไดท้ราบวา่ ผลการปฏิบติังานของ
ตนเป็นอยา่งไร เพื่อท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัในการด ารงรักษาเป้าหมายไวไ้ด้ การจูงใจโดยวิธีการ
น้ีอาจใช้การบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค์ท่ีเรียกวา่ MBO (Management by Objectives) 
(เวบ็ไซต ์: https://aoychoo.wordpress.com/2015/10/27/3) 
   ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายวา่ ความสามารถของผูบ้ริหาร
ในการส่งเสริมใหก้ าลงัใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา กระตุน้ให้ท างานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด 
 
 
   2.4.1.4 การวดัความสามารถในการจูงใจ 
   การวัดความสามารถในการจูงใจ ผู ้วิจ ัยได้เ ลือกใช้เคร่ืองมือของ  ปิลัญ  
ปฏิพิมพาคม (2550, น. 288-289) มาปรับใช ้ประกอบดว้ยค าถาม 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีวาจา
สุภาพ ผูบ้ริหารเป็นตวัอย่างท่ีดีของการท างาน ผูบ้ริหารมีความจริงใจต่อบุคลากร ผูบ้ริหาร
สร้างบรรยากาศให้เกิดแรงจูงใจ ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง ผูบ้ริหารสร้างเกณฑ์ใน
การท างาน ผูบ้ริหารใหค้  าปรึกษาไดทุ้กเร่ือง ผูบ้ริหารไม่ประพฤติตนเอาแต่ใจตนเอง ผูบ้ริหาร
ควรแก้ไขปัญหาได้ทนัท่วงที ผูบ้ริหารมีความสามารถเป็นท่ียอมรับ ผูบ้ริหารควรมีความ
กระตือรือร้น และผูบ้ริหารควรให้อภยัซ่ึงกนัและกนั มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
   2.4.1.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการจูงใจ 
     อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และ วิลาสลักษณ์ ชัววลัลี (2542) 
อารมณ์ยงัเป็นส่วนท่ีเก่ียวข้องผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาท
โดยตรงท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน ในขณะท่ีโดยธรรมชาติบุคคลด าเนินกิจกรรม
ท่ีสนใจ ความสนใจจะเป็นองค์ประกอบอนัใหญ่อนัหน่ึงของส่ิงทา้ทายท่ีเหมาะสม อารมณ์
เพลิดเพลินและต่ืนเตน้ มาพร้อมกบัประสบการณ์ การมีความสามารถและอิสระเป็นตวัของ
ตวัเอง ซ่ึงเป็นรางวลัภายในตนเอง  
    อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และอังศินันท์  อินทรก าแหง (2553) 
แรงจูงใจภายในจึงเป็นแรงจูงใจท่ีไม่ตอ้งการแรงเสริมภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความ
สนใจในส่ิงจูงใจภายในงาน (Task Intrinsic Incentives) เช่น ความทา้ทาย ความรับผิดชอบ
และความแปลกใหม่ท่ีจะท าให้คนมีพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน นอกจากน้ีจากการศึกษาวิจยั

https://aoychoo.wordpress.com/2015/10/27/3)


75 

หลายเร่ืองต่างยืนยนัว่าแรงจูงใจภายในส่งผลทางบวกต่อผลลพัธ์การท างาน เช่น ความคิด
สร้างสรรค ์ประสิทธิผลในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในงาน และคุณภาพ
ชีวติการท างาน  
     มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2554) พบว่า เพศชายมีความตอ้งการอ านาจสูงกว่า
เพศหญิงอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และต าแหน่งหัวหน้างานและผูบ้ริหารมีความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ ความตอ้งการสัมพนัธภาพ และความเช่ือมัน่ในพลงัตน  
สูงกวา่ผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
     ชัญญา ล้ีศัตรูพ่าย,  วิลาสลักษณ์ ชัววลัลี , อรพินทร์ ชูชม และน าชัย  
ศุภฤกษช์ยัสกุล (2552) พบวา่ การรับรู้ความเป็นธรรมของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจประกอบดว้ยความ
เป็นธรรมดา้นผลตอบแทน ความเป็นธรรมดา้นกระบวนการ และความเป็นธรรมดา้นการมี
ปฏิสัมพนัธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการท างาน ผา่นความพึงพอใจในการท างาน 

     พรพิศ พาริยะชาติ. (2550, น. ก-ข) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีต่อความเครียดของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจ กองบงัคบัการต ารวจนครบาล ผลการวิจยัพบว่า 1) เจา้หน้าท่ีต ารวจ กองบงัคบัการ
ต ารวจนครบาล มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัสูง มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยูใ่น
ระดับสูง และมีความเครียดอยู่ในระดับต ่ า 2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและการรับรู้
ความสามารถของตนเองดา้นการประเมินความสารถในการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กบั
ตนเองและผูอ่ื้นสามารถร่วมกนัมีอิทธิพลต่อความเครียดโดยรวม ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .001 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถร่วมกนัมีอิทธิพลต่อความเครียดโดยรวมไดอ้ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวั สามารถร่วมกนัมีอิทธิพลต่อความเครียด
โดยรวมไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเครียด
โดยรวมไดร้้อยละ 12.0  
     ภทรพร ยุทธากรณ์พินิจ. (2547, น. ก) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง รูปแบบการ
พฒันาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามแนวคิดของ ป.อ.ปยุตโต ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการพฒันา
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามแนวคิดของ ป.อ.ปยุตโต ท่ีพฒันาข้ึน ไดใ้ช้หลกัพุทธธรรมคือ การ
รักษาศีล การฝึกสติและสมาธิตามหลกัอิทธิบาท การพฒันาปัญญาดว้ยการสร้างศรัทธราและ
โยนิโส มนสิการ และเน้ือหาการจดักิจการในการพฒันาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ประกอบด้วย
สาระส าคัญคือ  สภาพปัจจุบันหลักการและเหตุผล ว ัต ถุประสงค์  แนวคิดทฤษฎี 
กระบวนการพฒันาและผลการพฒันา โดยมีจุดเน้นท่ีทุกองค์ประกอบจะตอ้งบูรณาการตาม

http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%c7%d4%c5%d2%ca%c5%d1%a1%c9%b3%ec+%aa%d1%c7%c7%d1%c5%c5%d5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%cd%c3%be%d4%b9%b7%c3%ec+%aa%d9%aa%c1&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic
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หลกัพุทธธรรม  
     วีระยุทธ กองวงษา. (2553, น. ก) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัด้านบุคคล 
ความรู้ เจตคติ สภาพแวดลอ้มและสังคมกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อการออกก าลงักาย
ของนิสิตระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรท่ีสามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีมีผลต่อการออกก าลังกายของนิสิตระดับปริญญาตรี 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการออกก าลังกาย 
การแพทย์และการเจ็บป่วย เป้าหมายในอนาคต และ ความรักความถนัดและความสนใจ 
ดงันั้น ควรน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปเป็นองค์ประกอบในการเตรียมความพร้อมหรือเอ้ืออ านวยให้
บุคคลเล่นกีฬาหรือออกก าลงักาย เพื่อเพิ่มปริมาณผูท่ี้เล่นกีฬาหรือออกก าลงักายให้มากข้ึน 
และเป็นการป้องกนัการเลิกเขา้ร่วมกิจกรรมการเล่นกีฬาหรือออกก าลงักาย 

     รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551, น. 76) ได้ท าการศึกษาภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูร่ะดบัมาก เรียงค่าล าดบัเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และดา้นการกระตุน้ปัญญา 
     สราญรัตน์ จนัทะมล (2548, น. 43) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวงัสะพุง ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 
โดยภาพรวมและรายดา้นพบว่า ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก 
ภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วน
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกน้อยกว่าด้านอ่ืนก็คือ ด้านการกระตุน้ทาง
ปัญญา ในดา้นการสร้างแรงบลัดาลใจผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานท างานเป็นทีมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงานเกิดความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่ ๆ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  
     Dahl, Robert A (1961, pp. 201) ท่ีกล่าววา่ อ านาจมีความสามารถในการ
ท่ีจะเปล่ียนความน่าจะเป็นแหล่งผลท่ีเกิดข้ึน คือ ผูท่ี้สามารถจูงใจหรือท าให้ผูอ่ื้นท าในส่ิงท่ี
ตนปรารถนา รวมถึงความรู้สึกทศันคติและความเช่ือ  
 2.4.2 ปัจจัยด้านความฉลาดและมีไหวพริบ 
   2.4.2.1 ความหายของ ความฉลาดและมีไหวพริบ 
     1) ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์      
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     แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ โกล์แมน (Gold man) 1997  
เป็นนกัจิตวิทยาคนแรกท่ีให้ความส าคญักบัความฉลาดทางอารมณ์ ดว้ยการเขียน Emotional 
Intelligence : Why it Can Matter Than IQ ในประเทศไทย ไดแ้ปลความหมายของค าว่า 
Emotional Intelligence ไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี ความฉลาดทางอารมณ์ (กรมสุขภาพจิต 2543, 1) 
ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ ผอ่งพรรณ เกิดพิทกัษ ์(2543, น.15) ไดก้ล่าวถึง ความฉลาดทาง
อารมณ์วา่ อารมณ์ คือ สภาพจิตนั้นเอง และสภาพจิตก็โยง่ไปถึงพฤติกรรมเป็นช่องทางขยาย
ขอบเขต และปลดปล่อยดว้ยปัญญา ให้ส่ือสารแสดงออกไดผ้ลดีดว้ยพฤติกรรมทางกาย วาจา 
ก็นับได้ว่าระบบความส าพนัธ์แห่งพฤติกรรมจิตใจและปัญญาเจา้มาประสานบรรจบเป็น
องค์ประกอบ ซ่ึงเม่ือด าเนินไปอย่างถูกตอ้ง ก็จะในภาวะสมดุลให้เกิดผลดี ทั้ งแกตนและ 
คนอ่ืนตลอดจนสังคมและส่ิงแวดลอ้มทั้งหมด 
     ความฉลาดทางทาง อารมณ์ตามแนวคิดของนกัจิตวิทยา Bar – on ก าหนด
ความฉลาดทางอารมณ์เป็นองคป์ระกอบหลกั 5 ดา้น และประกอบดว้ย องคป์ระกอบย่อยอีก 
15 ดา้น ไดแ้ก่ องคป์ระกอบภายในตนเอง ประกอบดว้ย 
      1) ความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจความรู้สึกตนเอง 
      2) ความสามรถในการแสดงความรู้สึก ความเช่ือ ความคิดและ
ปกป้องสิทธิของตนเองดว้ยวธีิการสร้างสรรค์ 
      3) ความสามารถในการรับรู้ เขา้ใจ และศรัทธาตนเอง 
      4) การรับรู้ถึงคุณค่าคนเอง ท าในส่ิงท่ีสามารถท าให้ไดด้ว้ยความสุข
และความพึงพอใจ  
      5) ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายของตนเองสามารถควบคุม
ความคิด การกระท า โดยไม่ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืนองค์ประกอบดา้นความส าพนัธ์ระหว่างบุคคล
ประกอบดว้ย     
      6) ความสามารถในการสร้างและสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น แสดงออกโดย
มีความผกูพนัทางอารมณ์ท่ีแน่นแฟ้น รวมทั้งรู้จกัการใหแ้ละรับความรัก ความเอาใจใส่     
      7) ความความสามารถในการร่วมมือและมี ส่วนร่วมในการ
สร้างสรรคส์ังคมท่ีตนเองเก่ียวขอ้ง 
      8) ความสามารถในการรับรู้ เขา้ใจ และยอมรับความรู้สึกของผูอ่ื้น
องคป์ระกอบดา้นการปรับตวัทางอารมณ์ประกอบดว้ย 
      9) ความสามรถในการเรียนรู้ เขา้ใจปัญหา และสามรถหาแนวทาง 
ในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ.     
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      10) ความสามรถในการแยกแยะ ความรู้สึกส่วนตัวกับส่ิงท่ีมีอยู ่
ในความเป็นจริง และสามรถปฏิบติั ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์นั้น     
      11) ความสามรถในการปรับอารมณ์ ความคิด และพฤติกรรมตาม
สถานการณ์ ท่ีเปล่ียนแปลงหรือมีความยืดหยุ่นองค์ประกอบด้านจัดการกับการเครียด 
ประกอบดว้ย     
      12) ความมารถในการอทนต่อเหตุการณ์ท่ีร้ายแรง ภาวะกดดนัและ
ความรุนแรงของอารมณ์รวมทั้งตอบสนองไดอ้ยา่งเหมาดสมและมีประสิทธิภาพ     
      13) ความสามรถในการอดทนต่อความปรารถนา สิงท่ีย ัว่ยุและ 
การแสดงออกท่ีขาดการควบคุมองคป์ระกอบดา้นลกัษณะอารมณ์โดยทัว่ไปประกอยดว้ย     
 
      14) ความรู้สึกพอใจในชีวิตเป็นส่วนใหญ่ และยินดีในการอยู่ร่วมกบั
ผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข 
      15) ความสามรถในการมองโลกในแง่ดี แมจ้ะเผชิญกบัสถานการณ์ 
ท่ีเลวร้าย  
     Salovey and Mayer ไดแ้บ่งโครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ ไวด้งัน้ี 
      1) การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง ( Self - Awareness ) หมายถึง
ความสามารถท่ีจะรับรู้ ประเมิน และแสดงออกทางอารมณ์ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เช่น รู้ว่าขณะน้ี
ตนเองก าลงัโกรธ อิจฉา รู้สึกผิด หรือรู้สึกห่อเห่ียว การรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเองเป็นส่ิงท่ีมี
ค่า เพราะบุคคลจ านวนมากตกอยู่ในสภาวะอารมณ์ท่ีสับสนไม่สามารถช้ีชดัลงไปว่าตนเอง
รู้สึกไม่สบายใจ บุคคลผูซ่ึ้งรู้จกัอารมณ์ของตนเองจึงเป็นผูท่ี้ไวต่อความรู้สึกของตนเองดว้ย  
      2) การเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น (Empathy ) หมายถึงความสามารถท่ี
จะรับรู้ และเข้าใจว่าผูอ่ื้นรู้สึกอย่างไร เป็นผูท่ี้ไวต่อการอ่านความรู้สึกของผูอ่ื้นทั้ งการ
แสดงออกทางสีหนา้ น ้าเสียง และสัญลกัษณ์ของอารมณ์ต่าง ๆ  
      3) ความสามารถในการจดัการกับอารมณ์ (Managing Emotions) 
หมายถึงความสามารถท่ีจะจดัการกบัอารมณ์ของตนเองและของผูอ่ื้น เช่น รู้จกัท าใจให้สงบ
ขณะโกรธ และรู้จกัท าใหผู้อ่ื้นสงบเม่ือรู้สึกโกรธ  
      4) ความสามารถท่ีจะเข้าใจอารมณ์ (Understanding Emotions) 
หมายถึงความสามารถท่ีจะรู้ถึงสาเหตุของการเกิดอารมณ์ รู้ความหมายของอารมณ์ และรู้วา่จะ
แสดงออกทางอารมณ์อย่างไร เช่น อารมณ์โกรธมกัจะช้ีให้เห็นถึงความผิดพลาด ความวิตก
กงัวลช้ีใหเ้ห็นความไม่แน่นอน ความขวยเขินมกัส่ือให้เห็นถึงความละอายใจ ความเก็บกดส่ือ
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ถึงความรู้สึกไร้ประโยชน์ ความกระตือรือร้นส่ือใหเ้ห็นความต่ืนเตน้  
      5) ความสามารถท่ีจะใช้อารมณ์ (Using Emotion)  หมายถึง
ความสามารถท่ีจะใชอ้ารมณ์ในการส่งเสริมให้เกิดการคิด หรือการตดัสินใจ เช่น ถา้เราระลึก
ไดว้า่เราเคยแสดงอารมณ์ในอดีตอยา่งไร เราก็มกัแสดงอารมณ์นั้น ๆ ไดดี้กวา่ในสถานการณ์
ใหม่ ๆ นอกจากน้ีความฉลาดทางอารมณ์ยงัเก่ียวขอ้งกบัการใช้อารมณ์ในการส่งเสริมความ
เจริญงอกงามส่วนบุคคล และการพฒันาความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เช่น เรารู้สึกสุขใจเม่ือเรา
ไดใ้หค้วามช่วยเหลือคนอ่ืน 
     ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายว่า ความสามารถของ
ผูบ้ริหารการใชด้า้นเชาวปั์ญญา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีสติปัญญา มีความสามารถในการ
วนิิจฉยั สามารถน าความรู้มาใชใ้นการแกปั้ญหา มีความรู้ในทางวิชาชีพและความรู้ทัว่ไปเป็น
อย่างดี มีความสามารถในการเพิ่มพูนความรู้ของตนเอง ตลอดจนการส่ือความหมายและ
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์และสังคม 
   จากแนวคิดพื้นฐานของความฉลาดทางอารมณ์อาจสรุปได้ว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์และการมีไหวพริบ ประกอบไป ด้วยความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึก 
อารมณ์และความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น สามารถควบคุมตนเอง ตลอดจนเรียนรู้ท่ีจะใช้
อารมณ์เพื่อส่งเสริมให้เกิดการคิด การตดัสินใจ และการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ย่าง
เหมาะสม 
   2.4.2.2 การวดัความฉลาดและมีไหวพริบ 
   การวัดความฉลาดและมีไหวพริบ ผู ้วิจ ัยได้เลือกใช้เคร่ืองมือของ  ปิลัญ  
ปฏิพิมพาคม (2550, น. 289) มาปรับใช ้ประกอบดว้ยค าถาม 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารบริหารงาน
และจดัการงานให้เป็นระบบ ผูบ้ริหารกลา้ตดัสินใจ ผูบ้ริหารแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดท้นัที 
ผูบ้ริหารมีหลกัการและขั้นตอนในการแกไ้ขปัญหา ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการอบรมบุคลากร 
ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการแกไ้ขปัญหา ผูบ้ริหารมีการประนีประนอม
เม่ือเกิดการโตแ้ยง้ ผูบ้ริหารสามารถดึงเอาเอกลกัษณ์ของตนเองมาเป็นจุดเด่นได้ ผูบ้ริหาร 
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีลกัษณะ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
   2.4.2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดและมีไหวพริบ 
     Lam & Kirby. (2002, p. 200) ศึกษากบักลุ่มตวัอย่าง ท่ีเป็นนกัศึกษา 
พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์รวมและด้านย่อยคือการรับรู้อารมณ์และการควบคุมอารมณ์  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิการปฏิบติังาน และความฉลาดทางอารมณ์สามารถ
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อธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชก้ารรู้คิดไดดี้กวา่สติปัญญา  
     สุสยาม อนนัตสายนนท์ (2544, น. ก) ศึกษาอิทธิพลของลกัษณะส่วน
บุคคล เชาวอ์ารมณ์ระดบับุคคล และกลุ่มท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของทีม พบว่า พนกังานท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพของทีมงานแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์ระดบับุคคลสูงมีประสิทธิภาพการท างานสูงกวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ระดบับุคคลปานกลางและต ่า  
     ฉัตรฤดี สุกปลัง่ (2543, น. ก) ไดศึ้กษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน
ส่วนหนา้ในโรงแรม พบวา่ พนกังานท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์สูงจะมีโอกาสเป็นผูใ้ห้บริการท่ีดี
สูงเป็น 4.2 เท่าของผูท่ี้มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ปานกลาง ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน  
     ไพบูลย ์อินทธิสัณห์ (2544, น. ก) ใชเ้คร่ืองมือวดัปรีชาเชิงอารมณ์ของ
กรมสุขภาพจิต 3 ดา้น คือ ดา้นเก่ง ดี และสุข ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีความฉลาดทาง
อารมณ์สูงจะมีพฤติกรรมการท างานบริการสูงกวา่พนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต ่าอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และความฉลาดทางอารมณ์ ค่านิยมในการท างาน และลกัษณะ
ปัจจยัส่วนบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานบริการไดร้้อยละ 
52.10 โดยความฉลาดทางอารมณ์และค่านิยมในการท างานเป็นตัวแปรพยากรณ์ของ
พฤติกรรมการท างานท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
     ประชัน จนัทร์สุข (2544, น. ก) ไดศึ้กษาบริบททางการพยาบาลโดยมี
กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาพยาบาล พบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบั
ทกัษะการสร้างสัมพนัธภาพ เพื่อการบ าบดั การท ากลุ่มบ าบดั การสอนสุขศึกษา และทกัษะ 
การพยาบาลจิตเวชอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน
ระหวา่ง 0.23 ถึง 0.68 และความฉลาดทางอารมณ์ทุกดา้นส่งผลทางบวกต่อทกัษะการพยาบาล
จิตเวช ทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
     เสริมศรี กาญจนสินิทธ์ (2539, น. ก) ได้ศึกษาเปรียบเทียบปฏิกิริยา
จริยธรรมของพยาบาลผูดู้แลรักษาผูติ้ดเช้ือเอดส์ กบัวุฒิภาวะทางอารมณ์ พบว่า พยาบาลท่ีมี
วุฒิภาวะทางอารมณ์สูงมีคะแนนปฏิกิริยาจริยธรรม ต่อการพยาบาลผูติ้ดเช้ือเอดส์สูงกว่า
พยาบาลท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์ต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 2.4.3 ปัจจยัดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
   2.4.3.1 ความหมายของ การเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
   ตน้แบบ (Role Model) ท่ีดีมีอิทธิพล และความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันา
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บุคลากรในองคก์าร และสังคมดว้ยการเป็นแบบอยา่งท่ีส่งผลเชิงบวกต่อองคก์าร ตามทฤษฎี
การเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ของ อลัเบิร์ต แบนดูรา (อา้งถึงใน
ทิศนา แขมมณี, 2541) วา่เป็นกระบวนการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกดว้ย
การสังเกตและเลียนแบบ (Copy) จากตน้แบบ และตาม ทฤษฎีเซลล์กระจกเงา (Mirror Neuron 
Theory) ท่ีกล่าวว่าเซลล์กระจกเงาเป็นเซลล์ชนิดหน่ึงของมนุษย์ท่ีท าหน้าท่ีเลียนแบบ
พฤติกรรมต่าง ๆ ของผูอ่ื้นมาเป็นของตนเอง (อา้งใน สายฤดี วรกิจโภคาทร และคณะ, 2552) 
   การเป็นตน้แบบ (Role Model) ท่ีดีของการเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติั เป็นการ
ส่งเสริมให้คนมีความคิดสร้างสรรค์ ใช้เหตุผลในการคิดวิเคราะห์ปัญหา มีความคิดท่ีดี  
มีหลกัการ เกิดการกระท าท่ีดี มีส่วนร่วมในการท างานและรับผิดชอบทุกขั้นตอน อนัเป็น
คุณลกัษณะส าคญั ท่ีประเทศชาติตอ้งการอย่างยิ่งในสภาวการณ์สังคมปัจจุบนั ซ่ึงตอ้งอาศยั
ความตั้งใจ และความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร และผูน้ าในการเป็นแบบอย่าง และส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์การเป็นนักคิดและนักปฏิบติัเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนต่อไป การจดัประเภท
บุคคลในองคก์ารแบ่งตามการคิดและการปฏิบติั เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน การคิดและ
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารใหมี้ความชดัเจน และสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางการ
ส่งเสริมการเป็นนกัคิดและนกัปฏิบติัของบุคลากรในองคก์าร ประเภทบุคคลในองคก์าร : แบ่ง
ตามการคิดและการปฏิบติั โดยทัว่ไป เราสามารถพบบุคคลในองค์การแบ่งตามการคิดและ 
การปฏิบติัได ้4 ประเภท คือ  
    ประเภทท่ี 1 : คิดและปฏิบติั บุคคลท่ีเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติั เป็นคนท่ี
คิดและแสวงหาแนวทางในการท างานจนบรรลุ เป้าหมายไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งรอค าสั่ง
หรือการสั่งการจากผูบ้ริหารมีการคิดวิเคราะห์ปัญหาและ แกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ มีความ
รับผิดชอบ มีความคิด และกระท าอย่างผู ้รู้ไม่ยึดมั่นในความรู้ แสวงหา ความรู้และ
ประสบการณ์จากการปฏิบติังานเพิ่มเติมอยูเ่สมอ และมีการปฏิบติังานอยา่งมีจุดมุ่งหมาย  
    ประเภทท่ี 2 : คิดแต่ไม่ปฏิบติั บุคคลประเภทน้ี จะเป็นนักคิดแต่ไม่ลงมือ
ปฏิบติั เหตุผลของการไม่ปฏิบติัของแต่ละบุคคลแตกต่าง กนัออกไป บางคนไม่ท าเพราะไม่มี
โอกาสท่ีจะท า บางคนไม่ท า เพราะไม่ใช่หนา้ท่ีรับผิดชอบ บางคนไม่ท า เพราะไม่เห็นดว้ยกบั
แนวคิด บางคนไม่ท าเพราะไม่มีก าลงัใจ เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่เห็นความส าคญัของงาน และ
บางคนไม่ท าเพราะเป็นค่านิยมส่วนบุคคลท่ีชอบความสะดวกสบาย เป็นตน้  
    ประเภทท่ี 3 : ปฏิบติัแต่ไม่คิด บุคคลประเภทน้ีเป็นนกัปฏิบติัเพียงอยา่งเดียว 
ไม่คิดวิเคราะห์ปัญหา ไม่มีความคิดสร้างสรรค์การ พฒันางาน ปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีได้รับ
มอบหมายหรือตามบทบาทหน้าท่ีเท่านั้น เหตุผลอาจจะเป็นเพราะลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
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การไม่มีโอกาสไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรืออาจจะเป็นบุคคลท่ี ชอบท างาน
ตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั หรืองานประจ าจนเกิดความเคยชิน และไม่เกิดความคิดสร้างสรรค ์ 
    ประเภทท่ี 4 : ไม่คิดและไม่ปฏิบติั บุคคลประเภทน้ีไม่เป็นทั้งนักคิดและ 
นกัปฏิบติั สาเหตุ อาจเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคลท่ีชอบความ สะดวกสบาย หรือ เป็นบุคคล 
ท่ีเกิดจากบุคคลประเภทท่ี 2 คือ คิดแต่ไม่ท ามาก่อน เม่ือเวลาผ่านไปนาน ๆ เขา้ ความคิดเร่ิม
ถดถอยหมดก าลงัใจท่ีจะคิดต่อไป จนกลายสภาพมาเป็นบุคคลประเภทน้ีได้ บุคคลแต่ละ
ประเภทกบัสภาวการณ์ในปัจจุบนั บุคคลประเภทท่ี 1 เป็นนักคิดและนักปฏิบติัท่ีสามารถ
ปฏิบติังานใด ๆ ไดผ้ลส าเร็จมากกว่าบุคคล ประเภทท่ี 2 3 และ 4 เพราะเป็นบุคคลท่ีเขา้ใจ
แนวคิดและเหตุผลท่ีมาของนโยบายหรือโครงการต่าง ๆ เช่ือมโยงสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งเขา้ใจ
และถูกตอ้งตามแนวคิดนั้น ๆ ท าให้บรรลุผลตามเป้าหมายได้อย่างดียิ่งบุคคลประเภทท่ี 1  
จึงเป็นบุคคลท่ีประเทศชาติต้องการอย่างยิ่ง โดยเฉพาะในสภาวะสังคมปัจจุบนั ท่ีมีความ
หลากหลายทางวฒันธรรม มีความขดัแยง้ทางความคิด ขาดการร่วมมือกนั ขาดจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนั ขาดการรวมพลงัท่ีจะแกปั้ญหาสังคม สภาวการณ์เช่นน้ี ตอ้งการผูท่ี้เป็นผูน้ าท่ีเป็นทั้ง
นกัคิดและนกัปฏิบติัท่ี มุ่งมัน่ ร่วมคิด ร่วมท าและร่วมรับผิดชอบ ท าให้บุคลากรในองคก์ารรัก
ใคร่ ยอมรับ และเช่ือถือ เกิดความ ศรัทธาท่ีจะร่วมปฏิบติังานอย่างเต็มใจ สามารถน าพา
องคก์ารและสังคมให้มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัเพื่อรวมพลงั แกไ้ขปัญหาอนัจะน าไปสู่การพฒันา 
ท่ีประสบความส าเร็จ บุคคลประเภทท่ี 2, 3 และ 4 นั้น เป็นบุคคลท่ีไม่ควรมีอยูใ่นองคก์ารเลย 
ไม่ว่าจะสาเหตุใดก็ตาม ผูท่ี้เป็นนักคิดอย่างเดียว (บุคคลประเภทท่ี 2) ก็ไม่สามารถคิดได้
ครอบคลุมถึงการปฏิบติัท่ีเป็นจริงเพราะไม่ได ้ปฏิบติัดว้ยตนเอง ส่วนผูท่ี้เป็นนกัปฏิบติัอยา่ง
เดียว (บุคคลประเภทท่ี 3) ก็ไม่สามารถปฏิบติัไดเ้ขา้ใจและถูกตอ้งตามแนวคิดนั้น ๆ เพราะ
ไม่ไดเ้ป็นผูท่ี้คิดสร้างสรรคง์านดว้ยตนเอง เช่นเดียวกนั ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพและถือวา่มี
บทบาทส าคญัในการบริหารงานในองค์กรให้ประสบความ ส าเร็จตอ้งให้ความส าคญักบัการ
แกปั้ญหาดงักล่าวดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย การส่งเสริมบุคลากรในองคก์าร ให้เป็นทั้งนกัคิด
และนกัปฏิบติัก็เป็นวธีิการหน่ึงท่ีสามารถพฒันาบุคลากร องคก์าร และสังคมได ้ 
    แนวคิดและวิธีการส่งเสริมบุคลากรในองค์การให้เป็นทั้ งนักคิดและ 
นกัปฏิบติั  
     1) การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานและสาเหตุการไม่คิดและท าของ
บุคลากรเป็นราย ๆ ไป การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคลากรเป็นราย ๆ ไป  
มีความส าคัญท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารพบว่า บุคลากรในองค์การนั้นมีพฤติกรรมเป็นเช่นไร  
มีค่านิยมอะไร อยูป่ระเภทไหนและสาเหตุของการ ไม่คิด หรือไม่ท านั้นเกิดจากอะไร การสรุป
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พฤติกรรมแบบเหมารวมโดยไม่ไดว้ิเคราะห์ถึงสาเหตุและค่านิยมส่วน บุคคลนั้น จะเป็นการ
ไม่ยุติธรรมส าหรับผูท่ี้ถูกประเมินเป็นอยา่งยิ่ง มีเหตุผลมากมายท่ีท าให้บุคลากรมี พฤติกรรม
เช่นนั้น ซ่ึงอาจจะเป็นในเร่ืองระบบ โครงสร้าง ผูบ้ริหาร ผูร่้วมงาน ส่ิงแวดล้อมหรือตัว
บุคลากรเอง การแก้ปัญหาคงตอ้งแก้ไขท่ีสาเหตุโดยตรงและพฒันาค่านิยมส่วนบุคคลและ
องค์การไปพร้อม ๆ กนั ผูบ้ริหารตอ้งให้โอกาสแก่นักปฏิบติั (ประเภทท่ี3) ให้มีส่วนร่วม 
ในการเสนอความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะและร่วมก าหนดแนวทางการปฏิบติังานในองค์การ  
ในขณะเดียวกนัก็กระตุน้ให้นกัคิดทั้งหลาย (ประเภทท่ี2) ไดมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติัมากข้ึน 
จดักิจกรรมต่าง ๆ โดยให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการ ด าเนินการอยา่งหลากหลาย ก็จะมี
ส่วนช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารเป็นนกัคิดและนกัปฏิบติัไดม้ากข้ึน   
 
     2) การก าหนดค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจนให้บุคลากร
ทุกคนปฏิบติัตาม การก าหนดค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจนให้บุคลากรทุกคน
ปฏิบติัตามนั้น สามารถพฒันา บุคลากรในองค์การให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนัตาม
วิสัยทศัน์ขององค์การ โดยการปรับเปล่ียน ความคิด เจตคติ ให้เห็นความส าคญั และปฏิบติั
ตามแนวทางการปฏิบติัท่ีก าหนดนั้น การปรับเปล่ียนค่านิยมส่วนบุคคลไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ก็ไม่
ยากถา้เราตั้งใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้กิดข้ึน โดยปกติแลว้ คน ๆ หน่ึงนั้นมีค่านิยมท่ีดีและไม่ดี
ปะปนกนัอยู ่หากค่านิยมส่วนบุคคลท่ีไม่ดี (ประเภทท่ี 4) มี ผลกระทบดา้นลบต่อส่วนรวม เรา
คงจ าเป็นตอ้งก าหนดพฤติกรรมหรือค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบติัท่ี ดีให้บุคลากรทุกคน
ปฏิบติัตามพร้อมทั้งติดตามประเมินผลการปฏิบติัตามแนวทางการปฏิบติันั้นดว้ยก็จะ เป็นการ
แกไ้ขปัญหาของการไม่คิดและไม่ท าของบุคคลในองคก์ารได ้อีกทั้งยงัเป็นการพฒันาบุคลากร
และ องคก์ารใหมี้คุณภาพโดยรวม  
     3) การประเมินผลการปฏิบติังานจากการท างานจริงการประเมินผลการ
ปฏิบติังานมีส่วนช่วย เสริมแรงให้บุคลากรท างานมากข้ึน ในการพิจารณาความดีความชอบ
และผลงานท่ีตอ้งพิจารณาจากผลงาน ท่ีเกิดจากการกระท าจริง ๆ มากกวา่ผลงานท่ีเกิดจากการ
เขียนรายงานเพียงอยา่งเดียว การมุ่งเนน้ดูผลงานท่ีเกิดจากเขียนรายงาน จะมีผลท าให้บุคลากร
มุ่งเน้นการเขียนผลงานหรือรายงานมากกว่าการท างานท่ีเป็น การกระท า องค์การหรือ
หน่วยงานจะมีแต่บุคคลท่ีเป็นนักคิดมากกว่านักปฏิบัติ ซ่ึงผู ้บริหารต้องติดตามการ 
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งใกลชิ้ดเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นจริงและยุติธรรมต่อ
ผูท่ี้ถูกประเมิน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
แ ล ะ 
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เป็นนกัปฏิบติัไดม้ากยิง่ข้ึน  
     4) การติดตามผลการปฏิบติังานจากการประชุมสัมมนาและการฝึกอบรม 
การประชุมสัมมนา และการฝึกอบรมเป็นรูปแบบหน่ึงของการพัฒนาทั้ งความคิดและ 
การกระท าซ่ึงมกัจะออกมาในรูปของการ ก าหนดนโยบาย แนวทางการปฏิบติัแบบกวา้ง ๆ 
ความรู้ ทฤษฎี และ ความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ียงัไม่ไดมี้การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม การท่ีจะท า
ให้การประชุม สัมมนาและฝึกอบรมบรรลุผลส าเร็จตามความคาดหวงั หรือจุดประสงคห์ลกั
ไดน้ั้น จะตอ้งน าความคิดสู่การปฏิบติัจริงอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารและผูรั้บผิดชอบจะตอ้งคอย 
กระตุน้ ให้ความช่วยเหลือ ช้ีแนะและติดตามผลของการปฏิบติังานตามแนวคิดท่ีไดจ้ากการ
ประชุมสัมมนาและการฝึกอบรมเหล่านั้นดว้ย จึงจะท าให้ความคิดเกิดเป็นการกระท าข้ึนอยา่ง
แทจ้ริง  
 
     5) การใช้กระบวนการกลุ่ม (Group Process) ตามทฤษฎีของเคิร์ทเลวิน 
(อา้งใน วราภรณ์ ประพงษ,์ 2555) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรใชศ้กัยภาพของแต่ละคนทั้ง
ดา้นการคิด การกระท าและ ความรู้สึกมาแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั สร้างสรรค์
บรรยากาศการท างาน มีอิสระในการแสดง ความรู้สึกนึกคิด รวมทั้ งเป็นการส่งเสริม
พฤติกรรมดา้นการเสียสละ การยอมรับฟังความคิดเห็น มีเหตุผล ความสามคัคี การท างานเป็น
ทีมและเป็นนักปฏิบติัอย่างมีคุณภาพ โดยผูรั้บผิดชอบหรือผูบ้ริหารตอ้งดูแล ควบคุม และ
ก ากบั พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะเพื่อให้เกิดกระบวนการกลุ่มข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรมอนัเป็นการ 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติัได ้ 
     6) การเป็นตน้แบบ (Role Model) ของการเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติั 
การเป็นตน้แบบของ การเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติั สามารถส่งเสริมให้บุคคลรอบขา้งทั้งใน
ครอบครัว โรงเรียน องคก์าร และ สังคม เป็นนกัคิดและนกัปฏิบติัไดอ้ยา่งดียิ่ง โดยการเรียนรู้
ทั้งความคิดและการแสดงออกพร้อมทั้งเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกดว้ยการ
สังเกตและเลียนแบบ (Copy) จากตน้แบบตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social 
Cognitive Theory) ของ อลัเบิร์ต แบนดูรา (อา้งถึงใน ทิศนา แขมมณี, 2541) การเป็นตน้แบบ
ท่ีดีของพ่อแม่  ครูและบุคลากรในโรงเรียน เป็นการสอนท่ีดีท่ีสุดโดยการประพฤติ  
เป็นแบบอย่างให้เห็นเพื่อให้เด็กเกิดการเลียนแบบพฤติกรรมท่ีดี มีบุคลิกภาพ (Personality)  
ท่ีถูกตอ้งของสังคม โดยสมองของเด็กจะเก็บภาพของการกระท าและพร้อมจะเลียนแบบหรือ
ปฏิบติัเม่ืออยู่ในสภาพแวดล้อม ท่ีใกลเ้คียงกนัตามทฤษฎีเซลล์กระจกเงา (Mirror Neuron 
Theory) (สายฤดี วรกิจ โภคาทร และคณะ, 2552) ผูบ้ริหาร เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
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ในการเป็นแบบอยา่งของการเป็นนกัคิดและนกัปฏิบติั ดา้นการบริหารงานและการปฏิบติัตน 
โดยยึดหลักการด้านคุณธรรม มีความยุติธรรม มีความคิดสร้างสรรค์ และการตัดสินใจ
แก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดยใช้สติปัญญา อย่างรอบคอบ ถูกตอ้ง และไม่เห็นแก่ตวั มีความ 
รับผิดชอบและจริงใจในการบริหารงานจะท าให้บุคลากรรัก เช่ือถือ ศรัทธา และยอมรับใน
การเป็นผูน้ าก็ สามารถท าให้บุคลากรในองคก์ารท างานอยา่งตั้งใจ มีความสุข เป็นแนวทางท่ี
ส่งเสริมบุคลากรใหเ้ป็นนกัคิด และนกัปฏิบติัเพื่อพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จได ้ 
    ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายว่า การแสดงออกอย่าง
สม ่าเสมอของผูบ้ริหารท่ีบุคคลสามารถสังเกตรับรู้ได้เอง และเป็นการแสดงท่ีเป็นไปตาม
มาตรฐานแห่งพฤติกรรมระดบัสูง ตามค่านิยม คุณธรรมและวฒันธรรมอนัดีงามในดา้นการ
เป็นผูมี้อธัยาศยัไมตรีอนัดีงาม และเป็นแบบอยา่งท่ีดีในดา้นความประพฤติ การแต่งกายและ
กิริยามารยาท 
    ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2540, น. 8) อธิบายว่า การปฏิบติัตนเป็น
แบบอย่างท่ีดี หมายถึง การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพทัว่ไป  
การแต่งกาย กิริยา วาจา และจริยธรรมท่ีเหมาะสมกบัความเป็นครูอย่างสม ่าเสมอ ท่ีท าให้
ผูเ้รียนเล่ือมใสศรัทธา และถือเป็นแบบอยา่ง  
   ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์าร จึงเป็นปัจจยัหลกัส าคญัท่ีสุดในการพฒันาองคก์าร 
ท่ีตอ้งเป็นตน้แบบ ของการเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติัพร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรเป็นนกั
คิดและนักปฏิบัติ ตามท่ีสังคมและ ประเทศชาติต้องการ โดยเร่ิมจากการปฏิบัติตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีและบริหารงานโดยยึดหลกัการดา้นคุณธรรม การวิเคราะห์บุคลากรในองค์การ 
การก าหนดค่านิยมร่วมและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน การประเมินผล การปฏิบติังานจาก
การท างานจริง การติดตามผลการปฏิบติังานจากการประชุมสัมมนาและการฝึกอบรม และ 
การใชก้ระบวนการกลุ่มในการจดักิจกรรมต่าง ๆ อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งใช้
ความรู้ ความสามารถ โอกาสและอ านาจท่ีมีอยู่ ด าเนินการดังกล่าวข้างต้นให้เกิดผลเป็น
รูปธรรมเพื่อประโยชน์ต่อ สังคมและประเทศชาติต่อไป  
   2.4.3.2 การวดัการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
   การวดัการเป็นตวัอย่างท่ีดี ผูว้ิจยัได้เลือกใช้เคร่ืองมือของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม 
(2550, น. 289-290) มาปรับใช้ ประกอบด้วยค าถาม 10 ข้อ ได้แก่ ผูบ้ริหารเอาใจใส่ต่อ
บุคลากร ผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของบุคลากรทุกดา้น ผูบ้ริหารมีความเสมอตน้เสมอปลายไม่
ล าเอียง ผูบ้ริหารมีความเสียสละในการท างาน ผูบ้ริหารมีความอดทน ผูบ้ริหารมีความรู้
ความสามารถในการท างาน ผูบ้ริหารมีความเมตตา กรุณา ยุติธรรมและมีคุณธรรม ผูบ้ริหารมี
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ความซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงต่อเวลา ผูบ้ริหารมีจุดยนืท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ และ
ผูบ้ริหารประพฤติตนแบบอยา่งท่ีดี มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
   2.4.3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
     วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544, น. ก) ท่ีพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององค์กรมี 4 องค์ประกอบนั้น เม่ือพิจารณาร่วมกบัองค์ประกอบของพฤติกรรมเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีเป็นแบบสากลแลว้พบว่ามีองค์ประกอบและเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกนั 
ไดแ้ก่ องค์ประกอบดา้นการช่วยเหลือ ดา้นมารยาทและความสุภาพ และดา้นการท าความดี
ให้กบัสังคมในองค์กร ส าหรับดา้นความเขม้แข็งและมัน่คงนั้น มีเน้ือหาบางส่วนท่ีใกลเ้คียง
กบัองคป์ระกอบดา้นการมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา ดงันั้น ในการวิจยัน้ีจึงก าหนดให้พฤติกรรมเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 4 องคป์ระกอบ รายละเอียดดงัน้ี 

      1) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเพื่อผลประโยชน์โดยรวมต่อองคก์ร การแสดงพฤติกรรมจะมีผลโดยตรงทางบวกต่อ
ผูร่้วมงาน และสมาชิกในหน่วยงาน ท าให้ภาพรวมของการท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ  
ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
      2) ด้านมารยาทและความสุภาพ (Courtesy)  หมายถึง การรู้จัก
กฎระเบียบในการท างานการให้เกียรติ การยกย่องผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ โดยมีการ
แสดงออกทางกาย และวาจา 
      3) ดา้นการท าความดีให้สังคมในองคก์ร (Civic Virtue) หมายถึงการ
แสดงการกระท าท่ีให้เกิดความสงบสุข มีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีการสร้างสรรค์งาน 
เพื่อส่วนรวม ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนและเผยแพร่ช่ือเสียงขององคก์ร 
      4) ดา้นการมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การกระท า
ท่ีแสดงถึงความเขม็แขง็ในการท างาน อดทนต่อความไม่สุขสบายในการท างาน ความสามารถ
ในการเผชิญกบัปัญหาอนัเป็นความมัน่คงของบุคคลในการท างานเสียสละความสนใจส่วนตวั
เพื่อใหเ้กิดผลดีในกลุ่มงาน 
     Smith, Organ & Near (1983, p. 653) พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว โดยบทบาทหน้าท่ี 
แลว้ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน หรือเป็นพฤติกรรม ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนการ
ท างานของผูร่้วมงานท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน พฤติกรรมเหล่าน้ีถือวา่เป็นพฤติกรรม
ตามบทบาทพิเศษดว้ยการท่ีบุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษน้ี ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใต้
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ระบบการลงโทษขององคก์ร 
     Lester W. Milbrath (1968, p. 125) ท่ีกล่าววา่อิทธิพลของกลุ่ม มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนในสังคม เน่ืองจากจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัอย่างใกลชิ้ด
ภายในกลุ่ม ซ่ึงได้มีการถ่ายทอดค่านิยมความเช่ือ และทศันคติท่ีคล้ายคลึงกนัให้แก่สมาชิก
ภายในกลุ่ม 
 2.4.4 ปัจจัยด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน 
   2.4.4.1 ความหมายของการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 

    Elton Mayo เป็นนักสังคมวิทยาท างานอยู่ฝ่ายการวิจัยอุตสาหกรรมของ  
ฮาร์วาร์ด (The Department of Industrial Research at Harvard) เขาไดช่ื้อวา่เป็น “บิดาของการ
จดัการแบบมนุษยสัมพนัธ์ หรือ การจดัการแบบเน้นพฤติกรรมศาสตร์” เขาและเพื่อนร่วม
คณะวิจยั ได้แก่ John Dewey, Kurt Lewin, F.J. Roethlisber และ W.J. Dickson ได้
ท าการศึกษาทศันคติและปฏิกิริยาทางจิตวทิยาของคนงานการท างานตามสถานการณ์ท่ีต่างกนั
ตามท่ีผูว้ิจยัก าหนดข้ึนท่ี Western Electric’s Hawthorne Plant (1927 - 1932) ในการทดลอง
ของเขา และคณะไดแ้บ่งการทดลองเป็นระยะต่อเน่ืองกนั 

    แนวความคิดทฤษฎีความสัมพนัธ์ของ Elton Mayo สาระส าคญั  
    1) แนวคิดเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่  
     1.1) การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
     1.2) ทฤษฎีสามมิติของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
     1.3) การสนบัสนุนจากสังคม 
    2) ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่  
     2.1) รู้จกัและไวว้างใจผูอ่ื้น  
     2.2) รู้จกัการติดต่อบุคคลอยา่งตรงไปตรงมา  
     2.3) การยอมรับและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  
     2.4) การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
    3) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาไดแ้ก่  
     3.1) การท างานมีลกัษณะเป็นประชาธิปไตย  
     3.2) ใหอิ้สระในการคิดแกไขปัญหาแก่ผูร่้วมงาน  
     3.3) ใหผู้ร่้วมงานเกิดศรัทธา  
     3.4) ใหรู้้จุดมุ่งหมายของงาน  
     3.5) ความส าเร็จของงานเป็นของทุกคน  
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     3.6) สร้างความสัมพนัธ์ใหผู้เ้ขา้ร่วมงานเกิดความรักผกูพนั  
     3.7) มอบหมายงานท่ีเขาพอใจสนใจและอยากท า  
     3.8) ใหมี้การแบ่งปันผลประโยชน์ร่วมกนั 
     3.9) ใหค้วามรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  
     3.10) การท างานควรมีการประชุมปรึกษาหารือกนั  
     3.11) ใหเ้ขามีความรู้สึกรับผดิชอบและรักษาผลประโยชน์  
     3.12) ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ 
    4) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่  
     4.1) เม่ือเพื่อนพูดใหรั้บฟังอยา่งเตม็ใจ  
     4.2) ใหค้วามเป็นกนัเองและเป็นมิตร  
     4.3) ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานดว้ยความจริงใจ  
     4.4) อยา่แสดงวา่ตนเหนือกวา่เพื่อนร่วมงาน  
     4.5) มีความจริงใจเสมอตน้เสมอปลาย  
     4.6) ใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีทุกขร้์อน  
     4.7) มีโอกาสในการพบประสังสรรคน์อกเวลาท างาน  
     4.8) ยิม้แยม้แจ่มใสและเป็นมิตรกบัเพื่อนร่วมงาน  
     4.9) ไม่โยนความผดิหรือซดัทอดความผดิใหก้บัเพื่อนร่วมงาน  
     4.10) ใจกวา้งและยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 
    5) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตามหลกัพุทธรรม 3 หมวด ไดแ้ก่  
     5.1) ฆราวาสธรรม 4 สัจจะ ทมะ ขนัติ จาคะ  
     5.2) สังคหวตัถุ 4 ทาน ปิยวาจา อตัถจริยา สมนตัตา  
     5.3) พรหมวหิาร 4 เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
    6) การสร้างทีม ไดแ้ก่  
     6.1) มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิก  
     6.2) สมาชิกเขา้ใจบทบาทของตน  
     6.3) สมาชิกเขา้ใจในกติกา กฎระเบียบ  
     6.4) การติดต่อส่ือสารท่ีดี  
     6.5) มีการสนบัสนุนระหวา่งสมาชิก  
     6.6) สมาชิกเขา้ใจกระบวนการท างาน  
     6.7) สมาชิกมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้  
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     6.8) มีความร่วมมือในการท างาน  
     6.9) มีการเพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถ  
     6.10) มีความรู้สึกพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
    7) บทบาทของสมาชิกในทีม ไดแ้ก่  
     7.1) บทบาทของแต่ละคนในทีม  
     7.2) พฤติกรรมในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
     7.3) บทบาทของพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
    8) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่  
     8.1) ความจ าเป็นตอ้งมีความรับผดิชอบและผกูพนั  
     8.2) ความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะ  
     8.3) ความจ าเป็นตอ้งพฒันาความเขา้ใจ  
     8.4) มีส่ิงอ านวยความสะดวกใหก้บัทีมงาน 
    9) การสร้างความสัมพนัธ์ในทีมงาน ไดแ้ก่  
     9.1) ใหเ้กิดความรับผดิชอบในทีม  
     9.2) ใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานและปทสัถานสังคม  
     9.3) ใหเ้กิดความเขา้ใจในการเผยแพร่ข่าวสาร  
     9.4) ใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั  
     9.5) มีการแข่งกนัในการบริหาร  
     9.6) ไม่มีการแบ่งแยกศาสนา  
     9.7) ไม่มีการแบ่งแยกเช้ือชาติ 
    10) แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่  
     10.1) แรงจูงใจในการท างานและบริหารงานบุคคล  
     10.2) ปัจจยัของแรงจูงใจในการท างาน  
     10.3) แรงจูงใจกบัความตอ้งการของบุคคล  
     10.4) ทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ท่ีน ามาประยกุตใ์ช ้
   2.4.4.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
   กลยุทธ์ใหม่ในการพฒันาท่ีมุ่งเน้น "สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชนอย่างย ัง่ยืน" ปรากฏว่าไดผ้ลเป็นท่ีพอใจ โดยการด าเนินงานเน้นประเด็นหลกั 3 ดา้น
ดงัน้ี  
    1) การน าชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมกับโรงเรียนในการจัดกิจกรรมชุมชน
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สัมพนัธ์ สรุปไดด้งัน้ี 
     1.1) เปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วม ในการวางแผนยุทธศาตร์เพื่อพฒันา
โรงเรียน ผูเ้รียน โดยเชิญผูน้ าชุมชน เช่น พระภิกษุ ผูป้กครอง นักเรียน ก านัน ผูใ้หญ่บา้น 
สมาชิก อบต. อบจ. เทศบาล มาร่วมปรึกษาหารือ เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงพฒันาการ
จดัการศึกษาใหมี้คุณภาพ  
     1.2) สร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องให้ชุมชน ตระหนักว่ากระบวนการจัด
การศึกษา เป็นหน้าท่ีของคนทุกคนในชุมชน การช่วยเหลือหรือการมีส่วนร่วมควรเกิดจาก
ความศรัทธาและเตม็ใจอยา่งแทจ้ริง  
     1.3) เปิดโอกาสใหชุ้มชนไดมี้ส่วนร่วมในการเป็น "ผูถ่้ายทอดภูมิความรู้" 
ในหลาย ๆ รูปแบบ เช่น ภูมิปัญญาท้องถ่ิน ครูชาวบ้าน เครือข่ายการเรียนรู้ แหล่งเรียนรู้  
ศูนยก์ารเรียนรู้ทั้งภาครัฐและธุรกิจเอกชน  
     1.4) ให้ชุมชนในการควบคุมดูแลบุตรหลานของตนเอง ซ่ึงเป็นสมาชิก  
ในชุมชน "ใชท้ฤษฎีตาสับปะรด" โดยขอความร่วมมือช่วยดูแลนกัเรียน ควบคุมนกัเรียนมิให้
กระท าในส่ิงท่ีไม่พึงประสงค ์"ใชชุ้มชนเป็นฐาน หรือครอบครัวเป็นฐาน สร้างเยาวชน  
     1.5) ให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการประชาสัมพนัธ์ และเผยแพร่ความส าเร็จ 
ของการจดัการศึกษาอย่างต่อเน่ือง ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ประชุมผูป้กครอง จดังานประจ าปี 
จดันิทรรศการ และแสดงผลงานนกัเรียน  
    ทั้ง 5 ประเด็นน้ี อย่าแยกส่วน ต้องเช่ือมโยงสัมพนัธ์กับวิถีชีวิตชุมชน
ถ่ายทอดองคค์วามรู้ระหวา่งโรงเรียนและชุมชนอยา่งเสมอภาค และเกิดประโยชน์ร่วมกนั  
    2) วธีิสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน  
    ข้อน้ีมีความส าคัญมากข้อหน่ึง เพราะโรงเรียนมักสร้างความสัมพันธ์ 
กบัชุมชนในวงแคบ เช่น ตั้งสมาคม ครูผูป้กครองนกัเรียน สมาคมศิษยเ์ก่า และเชิญมาประชุม  
มาใช้บริการสถานท่ีก็เพียงพอแล้ว สุดทา้ยจบลงดว้ยรับบริจาคเงินบ ารุงโรงเรียน "ถอนขน
ห่าน" การสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชนท่ีพึงประสงค์ คือโรงเรียนและชุมชนมีส่วนเก้ือหนุน
ซ่ึงกนัและกนั มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีเจตนาเดียวกนั ยงัประโยชน์ร่วมกนั มีความสัมพนัธ์ใน
แนวราบ เคารพซ่ึงกนัและกนั มีจิตส านึก และจิตอาสาร่วมกนั เพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนโดยมี
บุคคลท่ีเป็น "สะพาน" เช่ือมความสัมพนัธ์ ดงัน้ี  
     2.1) นักเรียน จะเป็นสะพานเช่ือมให้อย่างดี โดยใช้กิจกรรมท่ีนักเรียน
เป็นผูก้ระท า เช่น โครงการเกษตรกรรมพื้นบา้น การดูแลรักษาบา้นในฝัน ห้องสมุดเคล่ือนท่ี 
โดยมีครูไปติดตามผลงานถึงบา้น  
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     2.2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู เป็นบุคคลท่ีอยูใ่กลชิ้ดชุมชนอยูแ่ลว้ เม่ือให้
รับเชิญไปร่วมเป็นเกียรติในงานต่าง ๆ ในชุมชน ควรถือโอกาสนั้นสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กัน ประชาสัมพนัธ์งานของโรงเรียน งานของชุมชน ตามโอกาสท่ีเอ้ืออ านวย หรือร่วม
กิจกรรม อ่ืน ๆ เช่น กิจกรรมปลูกตน้ไม ้กิจกรรมท าความสะอาดวดั และชุมชน เป็นตน้  
     2.3) ผู ้ปกครองนักเรียนและผู ้น าชุมชน ควรเชิญเข้ามามีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมของโรงเรียนทุกคร้ัง เช่น งานวนัเด็ก งานวนัแม่แห่งชาติ งานกีฬาประจ าปี  
งานแสดงนิทรรศการผลงานของครูนักเรียน ท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ให้ผูป้กครอง นักเรียน และ  
ผูน้ าชุมชน มีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาใหม้ากท่ีสุด  
     2.4) โรงเรียนควรเขา้ไปเป็นท่ีปรึกษากบัชุมชนในการด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ ท่ีชุมชนอาจจะยงัไม่มีความรู้ ความเข้าใจเพียงพอ เช่น สารสนเทศและเทคโนโลยี
ประจ าต าบล ศูนย์ผลิตภัณฑ์อาชีพ งานบัญชีกลุ่มออมทรัพย์ ทิศทางการพัฒนาชุมชน  
การสร้างชุมชนให้เขม้แข็ง เกษตรปลอดพิษ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สังคมอยู่เยน็เป็นสุข 
โดยอาจท าในลกัษณะการเสวนากลุ่มเพื่อร่วมคิด ร่วมท า ร่วมสร้าง จะท าให้ชุมชนเห็นคุณค่า
ของโรงเรียน และสร้างศรัทธาใหเ้กิดข้ึนกบัโรงเรียน  
     2.5) กิจกรรม โรงเรียนสามารถท่ีจะริเร่ิมกิจกรรม ท่ีมีความสอดคลอ้งกบั
ปัญหา และความตอ้งการของชุมชน เป็นสะพานเช่ือมโยง ชุมชน และโรงเรียนเขา้มามีส่วน
ร่วมในการด าเนินการกิจกรรม และเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั  
     2.6) ความต่อเน่ือง ความสม ่าเสมอ และท าอย่างต่อเน่ือง เป็นประจ าจน
กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร และชุมชน จะน าไปสู่ความย ัง่ยนืในท่ีสุด 
    3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนและชุมชนอยา่งต่อเน่ือง  
    การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน เพื่อก่อให้เกิดความย ัง่ยืน
นั้น มีปัจจยัอนัเป็นเง่ือนไขการเป็นสมาชิกท่ีดีของชุมชนท่ีจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์  
     3.1) ท่าทีของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ท่าที ลีลา การกระท าท่ีแสดงออก
ต่อชุมชนว่ามีความจริงใจ และเป็นประชาธิปไตยมากน้อยเพียงใด การไม่แปลกแยกจาก
วฒันธรรมชุมชน และแสดงออกถึงความเคารพในศกัด์ิศรีของชาวบา้น จะเป็นกลไกน าไปสู่
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี  
     3.2) การสร้างความคุน้เคยกบัสมาชิกของชุมชน ครูและผูบ้ริหารโรงเรียน 
ควรเขา้หา เขา้ใจ เขา้ถึง ชาวบา้น หรือผูน้ าชุมชนก่อน ท าอยา่งไรให้เกิดความรู้ ความรัก ความ
สนิทสนม ก่อเกิดทั้งน ้าใจ ไมตรี ความมีสมานฉนัทเ์ชิงญาติมิตร  
     3.3) ความเช่ือความศรัทธา ท่ีชุมชนมีต่อโรงเรียน โดยเกิดจากการท างาน
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ของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนท่ีเสียสละ อุทิศและทุ่มเท เพื่อบุตรหลานของชุมชน ผนวกกบั
การเป็น ตวัแบบตน้แบบ ท่ีดี จนเป็นท่ี ศรัทธา เช่ือถือ เช่ือมือ เช่ือมัน่ ว่าเป็นท่ีพึ่งของบุตร
หลาน และชุมชนได ้อนัน้ีจะน าไปสู่การสร้างความสัมพนัธ์ และความร่วมมือดว้ยดี  
     3.4) การให้บริการทางวิชาการ โดยท าให้โรงเรียนเป็นแหล่งเรียนรู้ของ
ชุมชน เป็นศูนย์รวมทางวิชาการ แหล่งรวบรวมข้อมูล ศูนย์รวมวฒันธรรมและภูมิปัญญา  
โดยมีครูเป็นผูน้ าทางปัญญา สามารถตอบสนองความตอ้งการทางประชาชนไดเ้ต็มศกัยภาพ 
เช่น ห้องสมุด อิเลคทรอนิกส์ แปลงสาธิตทางการเกษตร แหล่งอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม สวนสมุนไพร เป็นตน้ 
     3.5) การให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาของชุมชนในรูปแบบกรรมการสถานศึกษาข้ึนพื้นฐาน การแสวงหาเครือข่าย เช่น 
Sister Schools เป็นตน้ หรือมีส่วนร่วมดว้ยช่วยกนัจดัการศึกษา พฒันาโรงเรียน การจดัการ
เรียนการสอน ทั้งในรูปแบบ ก ากบั ส่งเสริม สนบัสนุน ปรับปรุง พฒันา คุณภาพการศึกษาสู่
ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื  
     3.6) การประชาสัมพนัธ์ เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีโรงเรียนควรสร้างความเขา้ใจท่ีดี
ต่อชุมชน เพราะอาจมีบางส่ิงบางอยา่งท่ีเขา้ใจไม่ตรงกนั อาจส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ท่ี
ดีต่อกนั โรงเรียนควรมีรูปแบบประชาสัมพนัธ์ท่ีหลากหลายให้เขา้ถึงชุมชนไดทุ้กท่ี ทุกเม่ือ 
ทุกโอกาส ท่ีเหมาะสม  
     3.7) กิจกรรมท่ีโรงเรียนจัดต้องสร้างสรรค์ เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อชุมชน มากกวา่ท่ีโรงเรียนจะไดรั้บฝ่ายเดียว ส าคญัตอ้งสอดคลอ้งกบัปัญหาปาก
ทอ้ง เศรษฐกิจ และชีวติจริง จะเห็นไดว้า่การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชนให้
ย ัง่ยืนตอ้งอาศยัองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน ครู และนกัเรียน ตอ้งมุ่งมัน่ 
จริงจงั และต่อเน่ือง จึงจะส่งผลใหเ้กิดการท างานร่วมกนัในลกัษณะกลัยาณมิตรอยา่งย ัง่ยนื  
   ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายวา่ ความสามารถของผูบ้ริหาร
ในการเอาใจใส่งานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวางแผนงานสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบั
ชุมชน การเผยแพร่เกียรติประวติัท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการชุมชน การมีส่วนร่วม
ในการพฒันากบัชุมชน การไดรั้บกาสนบัสนุนและความร่วมมือกบัชุมชนเป็นอยา่งดี 
   2.4.4.3 การวดัการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
   การวดัการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ผูว้ิจยัได้เลือกใช้
เคร่ืองมือของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 290) มาปรับใช ้ประกอบดว้ยค าถาม 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารมีการพบปะและท าความรู้จกักบัชุมชน ผูบ้ริหารไดรั้บการยกยอ่งจากชุมชน ผูบ้ริหาร
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มีส่วนร่วมในการท างานกบัชุมชน ผูบ้ริหารสนบัสนุนอาคารสถานท่ีให้ชุมชนจดักิจกรรมตาม
ความเหมาะสม และผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ครูบริการวิชาการต่าง ๆ แก่ชุมชน มีลกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
   2.4.4.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความสัมพนัธ์ 
     วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2535, น. ก) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองบทบาทขององค์กร 
ในท้องถ่ินท่ีมีผลการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมในจังหวัด
อุบลราชธานีและผลการศึกษาวิจัยพบว่า องค์กรภายในท้องถ่ินส่วนใหญ่ ต้องการให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการคิด การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติงาน ในกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานพฒันาทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมด้วยตนเอง ส่วนบทบาทของ
หน่วยงานภาครัฐ พบว่า หน่วยงานกรมป่าไม้ได้เข้ามามีบทบาทมากท่ีสุดในการพฒันา
ทรัพยากรธรรมชาติป่าไม ้ส่วนหน่วยงานเอกชนพบวา่ หน่วยงานของ CARE เขา้มามีบทบาท
ในการจดัการทรัพยากรแหล่งน ้ ามากท่ีสุด และในส่วนของบุคคลพบวา่ พระและครูมีบทบาท
เก่ียวข้องกับการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมมากท่ีสุด นอกจากน้ียงัพบว่า 
เพศชายมีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติเป็นอย่างมากและมีอายุเฉล่ียไม่ต ่ากว่า  
40 ปี 
     ดุษฎี อายุวฒัน์ และคณะ (2535, น. ก) ไดว้ิจยัการมีส่วนร่วมในงานวน
ศาสตร์ ชุมชน : กรณีชุมชนห้วยม่วง พบวา่ กระบวนการมีส่วนร่วมของชาวบา้น ผูน้ าชุมชน
จะมีบทบาทเป็นแกนน าส าคัญในการตัดสินใจ ประชาชนจะมีส่วนร่วมช่วงการก าหนด
แผนงานกิจกรรมต่าง ๆ โดยกระจายผลประโยชน์จากผูน้ าไปสู่ส่วนรวม ทั้งน้ีเพราะการ
ด าเนินงานของโครงการน าร่องวนศาสตร์ชุมชน เจา้หน้าท่ีประสานงานชุมชนป่าไม ้(จปป.) 
จะติดต่อกบัผูน้ าก่อนแลว้จึงเจาะจงไปท่ีกิจกรรมหรือครัวเรือนโดยใชกิ้จกรรมวนัส าคญัต่าง ๆ 
เป็นแนวทางเช่น วนัเด็กแห่งชาติ ปัจจยัท่ีมีส่วนส่งเสริมการเขา้มามีส่วนร่วมในงานวนศาสตร์
ชุมชน ได้แก่ กิจกรรมเหล่านั้นตอ้งสอดคล้องกับความเป็นอยู่ของชาวบา้น มีผูส้นใจกลุ่ม  
มีฐานะพออยู่พอกิน กิจกรรมเหล่านั้นต้องให้ประโยชน์อนัใกล้ ก่อให้เกิดความรู้ ฉะนั้น
กิจกรรมท่ีอยู่ในระดับวนศาสตร์ครัวเรือนจึงมีความส าคัญและมีบทบาทค่อนข้างมาก 
รองลงมาคือ กิจกรรมตามกลุ่มสนใจประเภทต่าง ๆ ทั้งน้ีโครงการน าร่องวนศาสตร์ชุมชน 
จะตอ้งมีการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง  
     สมชาติ นาวีรักษ์ (2535, น. ก) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การมีส่วนร่วมของ
ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้มในชนบทภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและผลการ
ศึกษาวิจยัพบว่า การมีส่วนร่วมของก านนั ผูใ้หญ่บา้น ในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมในชนบท
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ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร้อยละ 30 โดยการเขา้ร่วมกิจกรรมการ
อนุรักษน์ ้ ามากท่ีสุดและเขา้ร่วมกิจกรรมป่านอ้ยท่ีสุด และยงัพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การมีส่วนร่วมคือ ความคิดเห็นในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มและปัญหาส่ิงแวดลอ้มในหมู่บา้น  
     ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2533, น. 28) ไดท้  าการวิจยัถึงการมีส่วนร่วม
ของประชาชนในการพฒันาชนบทเป็นการวิจยัผสมผสานระหวา่งการวิจยัสนาม และการวิจยั
เอกสารโดยไดส้รุปผลการศึกษาวา่ ประชาชนในชนบทยงัมีส่วนร่วมในการพฒันานอ้ย ทั้งน้ี
เพราะประชาชนในชนบทโดยรวมแลว้ อยูใ่นภาวะความยากจนไม่ไดรั้บการศึกษาไม่ทนัโลก
ตอ้งพะวกัพะวงอยู่กบัการด้ินรนขวนขวายในการท ามาหากินเล้ียงชีพตน ไม่มีฐานะชนชั้น
กลางของประเทศเม่ือประชาชนไม่มีความรู้ขาดประสบการณ์  และยากจนก็ขาดการ
กระตือรือร้นไปปกป้องผลประโยชน์ของตน จึงท าให้ไม่เห็นถึงความส าคญัของการมีส่วน
ร่วมในกระบวนพฒันากบัทางการ หรือการพฒันาท่ีค่อนขา้งจะเป็นทางการ  
     ถวิลวดี บุรีกุล (2546) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการมีส่วนร่วมทางการเมืองของ
ประชาชนและความคิดเห็นต่อการท างานของรัฐบาลและองค์กรอิสระ โดยมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชน ตาม
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 และส ารวจความคิดเห็นของ
ประชาชนต่อการท างานของรัฐบาลและองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ตลอดจนวิเคราะห์
ระดบัการมีส่วนร่วมของประชาชนและความพึงพอใจต่อการท างานของสถาบนัดงักล่าว  
เพื่อเสนอแนะทางการปรับปรุงแก้ไขต่อไปโดยการศึกษาวิเคราะห์เอกสาร และเก็บขอ้มูล
ภาคสนาม ดว้ยแบบสอบถาม จ านวน 2,000 ตวัอยา่ง จาก 42 จงัหวดัทัว่ประเทศ โดยใชก้ารสุ่ม
แบบกลุ่มและเป็นระบบ โดยมีผลการศึกษาวิจยัแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นหลกั ๆ คือ ขอ้มูล
เบ้ืองตน้เก่ียวกบัประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้ง การมีส่วนร่วมทางการเมือง ความคิดเห็นของ
ประชาชนต่อรัฐบาล และความคิดเห็นของประชาชนต่อองคก์รอิสระ จากการศึกษาวิจยั พบวา่ 
ประชาชนท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นชายร้อยละ 47.7 หญิงร้อยละ 52.3 ส่วนใหญ่ติดตาม
ข่าวสารทางการเมืองทางโทรทศัน์ทุกวนั โดยท่ีกวา่ร้อยละ 90 ติดตามข่าวสารการเมืองจาก
โทรทัศน์ นอกจากน้ี ประชาชนยงัรับทราบข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการเลือกตั้ งจากป้าย
ประชาสัมพนัธ์ของรัฐและผูน้ าท้องถ่ิน ส าหรับเร่ืองของความคิดเห็นในทางการเมืองนั้น 
พบว่า ประชาชนกวา่ร้อยละ 90 เห็นว่าการปกครองในระบอบประชาธิปไตยดีอยู่แลว้ และ
ไว้วางใจต่อรัฐบาลมาก ประชาชนถึงร้อยละ  83 ต้องการตรวจสอบการท างานของ
สมาชิกสภาผู ้แทนราษฎรและสมาชิกวุฒิสภาประชาชนส่วนใหญ่เห็นว่าผู ้น ารัฐบาล
เปรียบเสมือนหัวหน้าครอบครัวใหญ่ ดงันั้นควรท าตามการตดัสินใจของเขา เพราะฉะนั้น
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รัฐบาลควรระมดัระวงัในการท างานให้มาก และท่ีน่าแปลกใจคือ ประชาชนยอมให้ทหารเขา้
มาควบคุมจดัการในกรณีท่ีมีการทุจริตคอรัปชัน่มากในประเทศ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ประชาชน
ไม่มัน่ใจว่ากระบวนการเลือกตั้งจะเปล่ียนแปลงการปกครองไปในทางท่ีดีได ้สาหรับเร่ือง
นโยบายและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของรัฐบาล พบว่าประชาชนกว่าร้อยละ 80 เห็นว่า
รัฐบาล ควรรักษาความเป็นเจา้ของรัฐวสิาหกิจ ( เช่น การไฟฟ้า โทรศพัท ์)ไวเ้ช่นเดิม แสดงวา่
ประชาชนส่วนใหญ่ไม่ตอ้งการให้รัฐบาลแปรรูปรัฐวิสาหกิจ และกว่าร้อยละ 90 เห็นวา่เรา
ควรรักษาวฒันธรรมของชาติไวแ้ทนท่ีจะรับวฒันธรรมต่างชาติเขา้มาแทนท่ี ประชาชนเกือบ
ร้อยละ 90 เห็นวา่รัฐบาลควรมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ ของทอ้งถ่ินมากข้ึน
กว่าน้ี ส่ิงน้ีนับเป็นส่ิงท่ีน่าเป็นห่วงเพราะเป็นแนวคิดท่ีสวนทางกับการกระจายอ านาจท่ี
ตอ้งการใหท้อ้งถ่ินดูแลปกครองตนเอง สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ี อาจเพราะประชาชนไม่เช่ือถือและ
ไม่ไวใ้จนักการเมืองทอ้งถ่ิน แต่ไวใ้จรัฐบาลมากกว่าส่วนเร่ืองของความคิดเห็นอ่ืน ๆ ต่อ
รัฐสภา พบวา่ประชาชนประมาณร้อยละ 80 เห็นวา่ฝ่ายคา้นในสภาผูแ้ทนราษฎรแมจ้ะมีอ านาจ
น้ อ ย ก ว่ า  
แต่จะช่วยควบคุมรัฐบาลมิให้ใชอ้  านาจไปในทางท่ีผิดไดป้ระชาชนกวา่ร้อยละ 90 เห็นวา่ควร
เปิดเผยขอ้มูลของสมาชิกรัฐสภาให้สาธารณชนทราบเพราะจะช่วยลดปัญหาการคอรัปชัน่ได ้
และเห็นว่าการท าประชาพิจารณ์มีความจ าเป็นต่อกระบวนการตัดสินใจในการก าหนด
นโยบายของชาติส าหรับการทราบสิทธิของตนเองตามรัฐธรรมนูญนั้น ประชาชนกวา่ร้อยละ 
80 ทราบสิทธิในการรักษาพยาบาลท่ีดีและทัว่ถึง และกวา่ร้อยละ 70 ทราบวา่ผูย้ากไร้มีสิทธิ
ได้รับการรักษาพยาบาลฟรี และกว่าร้อยละ 60 ทราบว่ามีสิทธิร่วมดูแล รักษา และ 
ใช้ประโยชน์จากทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มในทอ้งถ่ิน ในการน้ี ประชาชนเคยใช้
สิทธิรักษาพยาบาลถึงร้อยละ  80 และใช้สิทธิร่วมดูแล รักษา และใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มในทอ้งถ่ิน ร้อยละ 68 ในทางตรงกนัขา้มประชาชนทราบ
สิทธิทางการเมืองน้อยมาก เช่น ทราบวา่มีสิทธิเขา้ช่ือเสนอเทศบญัญติัหรือขอ้บญัญติัเพื่อใช้
ในทอ้งถ่ินเพียงร้อยละ 28 ทราบวา่มีสิทธิเขา้ช่ือเสนอร่างกฎหมาย ร้อยละ 38 และทราบว่า 
มีสิทธิเขา้ช่ือถอดถอนนกัการเมือง ร้อยละ 47 - 48 และเคยใช้สิทธิทางการเมืองเช่นเขา้ช่ือ
เสนอร่างกฎหมายและถอดถอนนกัการเมืองไม่ถึงร้อยละ 10 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าประชาชน
ส่วนใหญ่สนใจเก่ียวกับสิทธิท่ีใกล้ตวัมากกว่าสิทธิในทางการเมืองเม่ือสอบถามความรู้
เก่ียวกบัรัฐสภา ประชาชนส่วนใหญ่ทราบวา่รัฐสภาประกอบดว้ย 2 สภาคือ สภาผูแ้ทนราษฎร
และวฒิุสภา และสภาผูแ้ทนราษฎรมีอ านาจตรวจสอบการท างานของรัฐบาลโดยเปิดอภิปราย
ไม่ไวว้างใจ โดยท่ีสามารถระบุช่ือสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรในจงัหวดัได้  อย่างไรก็ตาม 
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ประชาชนส่วนใหญ่ไม่สามารถระบุช่ือสมาชิกวุฒิสภาไดแ้ละไม่ทราบบทบาทอ านาจหน้าท่ี
ของวุฒิสภาว่ามีอย่างไรบ้างประชาชนส่วนใหญ่ไม่ทราบช่ือประธานรัฐสภาและประธาน
วฒิุสภาคนปัจจุบนั แต่ทราบช่ือผูน้ าฝ่ายคา้น ประชาชนมีความพึงพอใจต่อบทบาทหนา้ท่ีของ
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรมากท่ีสุดคือการแสดงบทบาทการเป็นผูแ้ทนราษฎรเพื่อสะทอ้น
ความคิดเห็นและปกป้องผลประโยชน์ใหป้ระชาชนในพื้นท่ี และการใหค้วามรู้ความเขา้ใจทาง
การ เ มืองแ ก่ประชาชนส่ วนพอใจน้อย ท่ี สุ ดได้แ ก่ ก าร ริ เ ร่ิ ม เสนอกฎหมายของ
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร 
     Lester W. Mibrath. (1968, pp. 121-125) ได้ท าการศึกษาวิจยัและสรุป
ผลการวิจยัท่ีเก่ียวกบัเร่ืองการมีส่วนร่วมทางการเมือง ไวว้า่คนท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ และ
สังคมสูง มกัจะเป็นผูท่ี้สนใจและอยากเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองมากกว่าคนท่ีมีสถานะต ่า 
คนท่ีมีความรู้เก่ียวกบัเร่ืองการเมืองมาก มีความเขา้ใจในทางการเมืองสูง ย่อมจะมีส่วนร่วม
ทางการเมืองมาก และเพศชายก็มีแนวโนม้ท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมืองมากกวา่เพศหญิง  
 2.4.5 ปัจจัยด้านความการมีวสัิยทศัน์ทีด่ี 
   2.4.5.1 ความหมายของการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
     คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรมหาวทิยาลยั, สพฐ., กพร. (2553) ไดก้ล่าววา่ 
     1) การน าองคก์าร 
     การน าองค์การ ประกอบด้วย 2 กระบวนการหลักท่ีมุ่งเน้นปรับปรุง
องคก์าร คือ กระบวนการน าองคก์าร และกระบวนการรับผดิชอบต่อสังคม 
      1.1)  กระบวนการน าองค์การ  กระบวนการน าองค์การ  เ ป็น
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ช้ีน า องค์การ ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน คือ ก าหนดทิศทางองคก์าร 
ส่ือสารสร้างความเขา้ใจ สร้างบรรยากาศ เป็นตวัอยา่งท่ีดี ทบทวนผลการด าเนินการ จดัล าดบั
ความส าคญั และปรับปรุงการปฏิบติังานทัว่ทั้งองคก์าร ดงัน้ี 
      1.2) การก าหนดทิศทางองค์การ การก าหนดทิศทาง 4 ประเด็น คือ 
การก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดค่านิยม และการก าหนดผลการ
ด าเนินการท่ีคาดหวงั ซ่ึงผูบ้ริหารจะมีบทบาทในการก าหนดทิศทางขององค์การในประเด็น
ดงักล่าว 
     2) วสิัยทศัน์ 
     วิสัยทศัน์ หมายถึง ความคาดหวงัในอนาคตขององค์การ ท่ีตอ้งการจะ
เป็น เป็นขอ้ความซ่ึงก าหนดทิศทางของพนัธกิจ / ภารกิจ เป็นสถานภาพอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือ
หลายอยา่งท่ีองคก์ารมุ่งหมาย มุ่งหวงั หรือประสงคจ์ะเป็นหรือจะมีในอนาคต 
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     เหตุผลและความจ าเป็นท่ีทุกองคก์ารจะตอ้งก าหนดวสิัยทศัน์ เน่ืองจาก 
          1)  ปัจจยัต่าง ๆ ไม่หยดุน่ิง เปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
          2)  การปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงอยา่งเดียวไม่เพียงพอ 
          3)  การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเป็นส่ิงจ าเป็น 
          4)  การมองไปขา้งหนา้จะท าใหเ้กิดการพฒันา 
          5)  การคิดใหม่เท่านั้นท่ีจะท าใหอ้ยูร่อด 
      6)  วสิัยทศัน์เป็นกุศโลบายแห่งการพฒันา 
     ลกัษณะของวสิัยทศัน์ท่ีดี ตอ้งมีคุณลกัษณะดงัน้ี 
          1)  มีความชดัเจน และสามารถน าไปปฏิบติัได ้
          2)  เป็นภาพเชิงบวกท่ีสะทอ้นถึงความเป็นเลิศขององคก์าร 
          3)  สร้างศรัทธาในบุคลากรทุกคนในองคก์ารมุ่งมัน่ไขวค่วา้ 
 
          4)  ตอ้งทา้ทายความรู้ความสามารถของทั้งผูน้  า และบุคลากรทุกคน
ในองคก์าร 
          5)  ค านึงถึงผูรั้บบริหารเป็นส าคญั (Customer Oriented)  
          6)  มีความสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ในอนาคต 
     ขั้นตอนการท าวสิัยทศัน์ มีดงัน้ี 
          1)  การประเมินสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน  โดยใช้เคร่ืองมือ 
SWOT Analysis เพื่อสะทอ้นให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนขององคก์ารในการตอบสนองโอกาส
ท่ีจะเกิดข้ึน หรือภยัคุกคามจากภายนอก ซ่ึงประกอบดว้ยเทคนิคต่าง ๆ ดงัน้ี 
             1.1) การระดมสมองจากกลุ่มเป้าหมาย 
             1.2) การออกแบบสอบถามรายบุคคล 
            1.3) การส ารวจความคิดเห็นจากผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วน
เสีย 
            1.4) การส ารวจเพื่อวเิคราะห์องคก์าร 
          2) การระบุองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ เพื่ อการเป ล่ียนแปลง  
เป็นขั้นตอนท่ีสร้างภาพอนาคตขององค์การ ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีส าคญัเพื่อให้
ประกอบเน้ือหาในถอ้ยแถลงวสิัยทศัน์ 
          3)  การก าหนดสาระส าคญัของการเปล่ียนแปลง โดยการวิเคราะห์
เปรียบเทียบภาพปัจจุบนัและภาพอนาคตท่ีตอ้งการไป แลว้น ามาก าหนดสาระส าคญัของการ
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เปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ 
          4)  การร่างวิสัยทศัน์โดยการระดมสมองและสร้างความเห็นร่วมกนั
ในองคก์าร 
          5)  การประเมินร่างวิสัยทศัน์เพื่อให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง วิสัยทศัน์ 
โดยเปรียบเทียบกบัหลกัเกณฑ ์ซ่ึงมกัประกอบดว้ย 
            5.1) ต าแหน่ง บทบาท ท่าที ในการแข่งขนักบัองคก์ารคู่แข่ง 
            5.2) ความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
            5.3) ทกัษะหลกัขององคก์ารท่ีตอ้งการพฒันา 
            5.4) ทิศทาง และแนวทางในการตดัสินใจ 
            5.5) ความสามารถหรือความเขม้แขง็ของคุณค่าหลกั 
            5.6) หลกัการและเหตุผลของการเปล่ียนแปลง 
            5.7) สาระส าคญั และรูปแบบของการเป็นผูน้ าความเปล่ียนแปลง 
          6)  การทบทวนเพื่อก าหนดเน้ือหาและรูปแบบ 
          7)  น าผลจากการประเมินในขั้นตอนท่ีผ่านมาจัดท าร่างวิสัยทัศน์ 
อีกคร้ัง ทบทวนหลกัเกณฑว์พิากษว์จิารณ์หาขอ้ยติุร่วมกนั 
     ประโยชน์ของวสิัยทศัน์ 
          1)  ช่วยก าหนดทิศทางท่ีจะด าเนินชีวติหรือกิจกรรมขององคก์ารโดยมี
จุดหมายปลายทางท่ีชดัเจน 
          2)  ช่วยให้บุคลากรในองค์การทุกคนรู้ว่าแต่ละคนมีความส าคญัต่อ
การมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง 
          3)  ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การทุกคนมีความรู้สึกสนใจ  
มีความผกูพนัมุ่งมัน่ปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ ทา้ทาย เกิดความหมายในชีวติการท างาน 
          4)  ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวติ องคก์าร และสังคมท่ีแสดงถึงการมี
ชีวติท่ีมีคุณภาพ 
          5)  ก่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 
     3) เป้าประสงค ์
     เป้าประสงค์ หมายถึง สภาพในอนาคต หรือระดบัผลการงานท่ีตอ้งการ
ให้บรรลุเป้าประสงค์ เป็นได้ทั้งระยะสั้ นและระยะยาว เป้าประสงค์เป็นจุดหมายปลายทาง  
ซ่ึงช้ีน าการปฏิบติั 
     หลกัการทัว่ไปของเป้าประสงค ์
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          1) จะตอ้งมีความเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ และประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี
ก าหนดไว ้
          2) เป้าประสงคข์องใหเ้ขียนในลกัษณะส่ิงท่ีตอ้งการท่ีจะบรรลุ 
          3) ในก าหนดเป้าประสงค ์อาจประยกุตใ์ชก้บัตวัแบบต่าง ๆ  
          4) ในการก าหนดเป้าประสงค์นั้น ตอ้งมองกรอบการประเมินผลทั้ง  
4 มิติ คือ 
            4.1) มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 
            4.2) ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
           4.3) มิติดา้นประสิทธิภาพการจดัการ 
            4.4) มิติดา้นพฒันาองคก์าร 
 
 
        ลกัษณะของเป้าประสงคท่ี์ดี 
     เป้าประสงค์ท่ี ดีจะต้องได้มาจากพันธกิจและค่านิยมขององค์การ 
ท่ีก าหนดข้ึนมาก่อน จากนั้ นจึงน ามาแปลความหมาย ตีความ และขยายความออกมา 
เพื่อก าหนดเป็นแผนกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัการ 
      ขั้นตอน / วธีิการ 
      การคดัเลือกหรือก าหนดเป้าประสงคข์ององคก์ารนั้นมกัจะท าโดยการ
ประชุมพิจารณากนัในคณะกรรมการวางแผน ซ่ึงส่วนมากมกัจะด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
          1)  พิจารณาปัจจัยท่ีมีผลกระทบเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับการ
พิจารณาเป้าประสงค ์โดยพยายามคดัเลือกจดัล าดบัปัจจยัทางกลยทุธ์ท่ีมีความส าคญัมากข้ึน 
         2)  พิจารณาแต่ละปัจจยักลยุทธ์ เพื่อให้เห็นชดัวา่ ปัจจยักลยุทธ์ใด
ท่ีส่งผลกระทบ หรือส่งผลต่อองคก์ารใหส้ามารถเคล่ือนตวัเขา้ไปสู่จุดมุ่งหมาย 
     ประโยชน์ของเป้าประสงค ์
        1) ท าให้วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการมีความชัดเจน
ข้ึนเพื่อจะวดัความส าเร็จ 
        2) สนบัสนุนการท างานเป็นกลุ่มดว้ยการมุ่งเนน้เป้าหมายร่วมกนั 
        3) สนับสนุนให้มีแนวความคิดนอกรอบ (Out-of –the-box) เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายยิง่ข้ึน 
        4) เป็นพื้นฐานส าหรับวดัความกา้วหนา้และเร่งใหบ้รรลุผลร่วมกนั 
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      4) ค่านิยม 
       ค่านิยม หมายถึง หลักการช้ีน า (Guiding Principle) หรือพฤติกรรมท่ี
องค์การหรือคนในองค์การคาดหวงัท่ีจะปฏิบติั ค่านิยมจะเป็นตวัสะทอ้นหรือมีอิทธิพลต่อ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีคาดหวงัและค่านิยมจะเป็นตวัสนบัสนุนหรือช้ีน าการตดัสินของบุคลากร
ทุกคนในองคก์าร และเป็นตวัช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร 
     หลกัการแนวคิด 
       การก าหนดค่านิยมขององคก์าร ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการด าเนินการ 
ดงัน้ี 
        1) ผูบ้ริหารตอ้งท าหนา้ท่ีในการก าหนดค่านิยมในองคก์าร โดยเสนอ
มุมมองใหม่ในการท างาน เสริมสร้างความเขา้ใจให้บุคลากรในองคก์ารสามารถยอมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนโดยวิธีการให้บุคลากรไดเ้รียนรู้จากการปฏิบติัจริง (Action Learning) 
ซ่ึงค่านิยมควรสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์าร 
        2) จัดเตรียมและก าหนดกรอบของค่านิยมหรือคุณลักษณะของ
บุคลากรท่ีพึงประสงค์ โดยวางแนวทางการพฒันาเพื่อไปสู่ทิศทางใหม่ให้เห็นเป็นภาพ 
ท่ีชดัเจน 
        3) เปิดโอกาสและกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
ค่านิยมขององคก์าร โดยการแต่งตั้งคณะท างาน ในสายงานต่าง ๆ มาท าหนา้ท่ีก าหนดค่านิยม
ร่วมกนั หรือส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร 
        4) เป็นตวัอย่างท่ีดีในการปฏิบติัตามค่านิยมเพื่อสร้างศรัทธาในการ
น าค่านิยมไปปฏิบติัของบุคลากร  
     ลกัษณะของค่านิยมท่ีดี ตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี 
        1)  ตอ้งสามารถปฏิบติัได ้
        2)  ตอ้งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
        3)  ไม่ยาว ไม่สั้น และมีจ านวนไม่มาก 
        4)  สอดคลอ้งกบัค่านิยมในขอ้อ่ืน 
     เทคนิคในการสร้างและปลูกฝังค่านิยมใหเ้กิดข้ึน มีดงัน้ี 
        1)  ส่ือใหจ้  า (Memorizing Technique) 
       2)  ส่ือดว้ยภาพ (Visual Technique) 
        3)  ส่ือดว้ยสัญลกัษณ์ (Symbolic Technique) 
        4)  ระบุพฤติกรรมท่ีควรท า 
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        5)  อธิบายความส าคญั 
     ประโยชน์ของค่านิยมในองคก์าร 
        1)  พลงัยึดเหน่ียวคนในองค์การให้มีแนวทางการปฏิบติังานเดียวกนั 
และมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั 
        2)  พลังร่วมส าหรับประเมินเล่ือนขั้นหรือสนับสนุนบุคลากรตาม
เส้นทางความกา้วหนา้และระบบการจดัสรรส่ิงจูงใจ 
        3)  พลงัขบัเคล่ือนเอกลกัษณ์ท่ีน าไปสู่ภาพลกัษณ์อนัพึงประสงคข์อง
องคก์าร 
        4)  พลังก่อรูปวัฒนธรรมและกระบวนทัศน์อันพึงประสงค์ของ
องคก์าร ท าให้บุคลากรในองคก์ารรู้วา่องคก์ารคาดหวงัอะไร ผลงานแบบใด ดว้ยวิธีการแบบ
ไหน 
 
        5)  ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีกลมเกลียวและกลมกลืนในการท างาน 
        6)  ช่วยท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีแนวทางในการปรับตวั เพื่อให้เกิด
ความเหมาะสมกบัองคก์าร  
     5) ผลการด าเนินการท่ีคาดหวงั 
     ผลการด าเนินการท่ีคาดหวงั หมายถึง ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ 
(Outcome) ท่ีองคก์ารมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากกระบวนการ ผลผลิตและบริการซ่ึงท าให้
สามารถประเมินและเปรียบเทียบกบัเป้าประสงค์ มาตรฐาน ผลลพัธ์ท่ีผ่านมา และองค์การ 
อ่ืน ๆ ซ่ึงผลการด าเนินการอาจแสดงในรูปแบบการเงินและท่ีไม่ใช่การเงินหลกัการแนวคิด 
     ในการก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าประสงค์ และค่านิยมขององคก์าร ผูบ้ริหาร
ควรค านึงถึงความตอ้งการหรือผลประโยชน์ของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย และ 
ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเป็นใครและอยู่ในกลุ่มใด รวมทั้งจะตอ้งค านึงถึงผูรั้บบริการท่ีจะพึงมี 
ในอนาคต เพื่อให้การก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าประสงค์ และค่านิยมขององค์การ มีความถูกตอ้ง 
ชดัเจน และครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายไดท้ั้งหมด 
      ขั้นตอน / วธีิการ 
          1)  ส ารวจพนัธกิจขององคก์ารเพื่อวิเคราะห์หาผลผลิตและบริการ
ท่ีส าคญัของแต่ละพนัธกิจและน ามาก าหนดกลุ่มผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของแต่ละ
ผลผลิตและบริการ 
          2)  จ าแนกกลุ่มผู ้รับบริการและผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย โดยใช้
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หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมตามประเภทของผลผลิตและบริการ 
          3)  การจ าแนกกลุ่มผู ้รับบริการและผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีใน
อนาคต ควรศึกษาจากความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ  นวตักรรม โครงสร้าง
ประชากร สภาพภูมิศาสตร์ และสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป  
          4)  น าข้อมูลท่ีได้จากการด าเนินการข้อข้อ  1 ถึงข้อ 3 มาใช้
ประกอบในการก าหนดวสิัยทศัน์เป้าประสงค ์และค่านิยมขององคก์าร 
     ประโยชน์ 
         1)  การก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ และค่านิยมขององค์การ  
มีความถูกตอ้งชดัเจน และมีโอกาสท่ีจะประสบผลส าเร็จการจากการด าเนินการตามท่ีคาดหวงั
ไวเ้น่ืองจากไดมี้การค านึงถึงความตอ้งการของผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียดว้ย 
 
 
         2)  วิสัยทศัน์ เป้าประสงค์ และค่านิยมขององค์การท่ีได้ก าหนดข้ึน
เป็นผลการด าเนินการท่ีดี และตั้งมัน่อยูบ่นฐานขอ้มูลท่ีชดัเจน ครบถว้น และถูกตอ้งสามารถ
น าไปใชใ้นการก าหนดทิศทางขององคก์ารไดอ้ยา่งแม่นย  า 
     6) การส่ือสารสร้างความเขา้ใจ 
     ผูบ้ริหารของส่วนราชการควรมีการส่ือสารอยา่งชดัเจน และเป็นรูปธรรม
เก่ียวกบั วสิัยทศัน์ เป้าประสงค ์และค่านิยม ไปสู่บุคลากรทุกคนในองคก์ารรวมทั้งผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยใชก้ารส่ือสารแบบ 2 ทิศทาง ผา่นระบบการน าองคก์าร 
     การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการส่งขอ้มูลข่าวสาร ความคิดจากผูส่้งสาร
ไปยงัผูรั้บสาร ซ่ึงจะใชว้าจาหรือไม่ใชว้าจาก็ได ้โดยส่งผา่นทางช่องทางสารต่าง ๆ  
     การส่ือสารแบบ 2 ทิศทาง (Two - Way Communication) เป็นการส่ือสาร
ท่ีผูรั้บขอ้มูลจะสามารถส่ือสารโตต้อบกบัผูใ้ห้ขอ้มูลได้ เป็นการเปิดโอกาสให้ผูรั้บขอ้มูลมี
โอกาสสอบถามขอ้สงสัย  
     หลกัการแนวคิด 
      ผูน้ ากบัการส่ือสาร 
      ผูน้ าตอ้งส่ือสารวิสัยทศัน์กบัผูอ่ื้น เพื่อสร้างให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
แรงบนัดาลใจใหมี้ต่อวสิัยทศัน์ รวมทั้งสร้างคุณค่า และความไวใ้จ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี
ในการท างานส่งผลถึงความส าเร็จขององคก์าร 
      การส่ือสาร 2 ทาง จะช่วยให้การท างานภายในองค์การนั้น ๆ มีความ
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สะดวกราบร่ืน อีกทั้งยงัช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และมีความคุน้เคยและ
เขา้ใจกนัมากข้ึน 
     รูปแบบของการส่ือสาร 
     การส่ือสารภายในองคก์าร จ าแนกออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
      1) Downward Communication เป็นการส่ือสารจากผูน้ าสู่บุคลากร  
ซ่ึงเป็นการส่งผ่านเป้าประสงค์ รวมทั้งการก าหนดให้มีค  าอธิบายงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบ 
การแจง้ให้ทราบถึงนโยบายแบะกระบวนการขององคก์าร การช้ีแนะให้เห็นปัญหาและส่ิงท่ี
ตอ้งการใหค้วามสนใจเป็นพิเศษหรือการประเมินผลการปฏิบติังาน 
      2) Upward Communication เป็นการส่ือสารจากบุคลากรไปยังผู ้ 
ท าให้ผูน้  าตระหนักว่าบุคลากรรู้สึกอย่างไรต่องาน ผูร่้วมงานและองค์การ ผูน้ าจะเช่ือถือ
ความคิดจากบุคลากรท่ีไดใ้ห้ความคิดเห็นว่าจะปรับปรุงองค์การอย่างไร จากรายงานผลการ
ปฏิบติังาน กล่องรับฟังความคิดเห็น แบบส ารวจทศันคติบุคลากร การจดักลุ่มอภิปรายปัญหา
ต่าง ๆ กบัผูน้ าหรือผูแ้ทนผูบ้ริหารระดบัสูง 
      3) Lateral Communication ระดบัระนาบเดียวกนั ท าให้ประหยดัเวลา 
และสร้างความสะดวกในการปฏิบติังานร่วมกนั 
      4) Diagonal Communication การส่ือสารท่ีตัดผ่านทั้ งสายงานและ
ระดบัในองคก์าร รวมทั้งการส่ือสารกนัแบบไม่จ  ากดัทิศทาง เพื่อใหก้ารประสานงานเกิดความ
คล่องตวั 
     เทคนิคการใหค้  าแนะน าของผูน้ า 
      1) ในการท่ีจะต าหนิหรือให้การวา่กล่าว ควรลดความรุนแรงโดยการ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอธิบายรายละเอียดใหม้ากข้ึน 
      2) ใหค้  าแนะน าเพื่อการแกไ้ขและเนน้ความส าเร็จในอนาคต 
      3) ใหค้  าแนะน าโดยใหเ้ห็นปัญหาดว้ยตนเอง 
      4) เม่ือให้ค  าแนะน าหรือข้อมูล ควรบอกแหล่งท่ีมาของข้อมูลให้
ชดัเจน 
      5) ใหก้ าลงัใจและความเช่ือมัน่แก่ผูม้าขอค าแนะน า 
      6) ใหค้  าแนะน าท่ีผูป้ฏิบติัสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
      7) ก าหนดเวลาและอธิบายความรับผดิชอบใหช้ดัเจน 
     ขั้นตอน / วธีิการ 
      1) ศึกษาหาข้อเท็จจริง รับฟังและส ารวจปัญหาท่ีเก่ียวกับนโยบาย
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และแผนงาน ซ่ึงสามารถด าเนินการได้หลายรูปแบบ คือ การสนทนา แบบสอบถาม แบบ
สัมภาษณ์  
      2) ก าหนดกลยทุธ์ในการส่ือสาร ซ่ึงประกอบดว้ย 
       2.1) ก าหนดจุดประสงคใ์นการส่ือสาร 
       2.2) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายในการส่ือสาร เช่น ระดบับริหาร หรือ
ระดบัผูป้ฏิบติัการ 
       2.3) ก าหนดรูปแบบการส่ือสารใหเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย 
       2.4) ก าหนดแผนและผูรั้บผดิชอบในการส่ือสาร 
      3) ด าเนินการส่ือสารตามท่ีก าหนดไวใ้นแผน 
      4) ติดตามและประเมินผลการส่ือสาร 
 
 
     ประโยชน์ 
     การส่ือสารมีประสิทธิภาพของผูน้ าก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี 
      1) ท าให้บุคลากรเขา้ใจวิสัยทศัน พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร 
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
      2) ท าใหบุ้คลากรเขา้ใจทิศทางและแนวทางในการท างานท่ีชดัเจน 
      3) สร้างความไวว้างใจ รวมทั้งขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
      4) เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ และความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 
      5) ลดความขดัแยง้และความไม่พอใจของบุคลากรในองคก์าร 
     ขอ้ควรค านึงในการน าไปใช ้
     การด าเนินการส่ือสารสร้างความเขา้ใจมีขอ้ควรค านึง 8 ประการไดแ้ก่ 
      1) เน้ือหาของข้อความ (Content of Message) ผู ้ฟังจับใจความได ้
ชดัเจน เหมาะสม กบัผูฟั้งกลุ่มเป้าหมาย 
      2) ความสม ่าเสมอและต่อเน่ือง (Consistency and Continuity) ขอ้มูล
ท่ีใหต้อ้งเหมือนเดิมไม่วา่จะส่งอยา่งไร 
      3) องค์ประกอบ สภาพแวดล้อมเก่ียวกับข้อความ (Context of 
Message) การส่งขอ้ความนั้นเป็นเวลาท่ีผูฟั้งให้ความสนใจ และสามารถส่ือสารประโยชน์ท่ี
ไดใ้หก้บัผูฟั้งไดห้รือไม่ 
      4) ประโยชน์ของผู ้ฟั ง เ ป้ าหม าย  (Customer Benefits)  ส่ื อสาร
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ประโยชน์ท่ีผูฟั้งไดรั้บใหช้ดัเจน 
      5) ช่องทางการส่ือสาร (Channels of Communication) เลือกช่องทาง
การส่ือสารใหเ้หมาะสมกบัผูฟั้งมากท่ีสุด 
      6) ความสามารถในการฟังของผู ้ฟั ง  (Capability of Audience)  
ควรเลือกใชส่ื้อ การใชร้ะดบัของค า หรือเอกสารท่ีประกอบการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัผูฟั้งแต่
ละประเภทใหม้ากท่ีสุด 
      7) ผู ้ส่ือสารต้องเป็นผู ้มีความเช่ือถือได้ (Credibility of Message) 
ความเช่ือถือไดข้องผูส่ื้อสาร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อผูรั้บขอ้มูล 
      8) การบอกใหผู้รั้บขอ้ความทราบความตอ้งการให้เกิดการด าเนินการ 
(Call to action) บอกใหผู้รั้บขอ้ความทราบวา่คุณตอ้งการใหใ้ครท าอะไร 
 
 
     7) การสร้างบรรยากาศ 
     ผูบ้ริหารต้องสร้างบรรยากาศภายในองค์การ เพื่อให้เกิดการกระจาย
อ านาจและนวตักรรม เช่น  
         7.1) ควรน าระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสในการตดัสินใจและแสดงความคิดเห็นอยา่งมีอิสระ 
         7.2) การมอบอ านาจให้ผูป้ฏิบติังานในระดบัรองลงมา ให้สามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งทนัท่วงทีเพื่อลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 
         7.3) การมอบอ านาจเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสใช้ศกัยภาพในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี ภายใตก้ารก ากบัดูแล การใหค้  าปรึกษาแนะน าของผูบ้ริหาร 
         7.4) การมอบอ านาจเพื่อใหเ้กิดการท างานในลกัษณะของทีมงาน หรือ
คณะกรรมการ / คณะท างาน 
        7.5) การส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในลักษณะต่าง ๆ  
ซ่ึงส่งเสริมการเรียนรู้ขององคก์าร มี 2 ระดบั คือ ระดบัองคก์าร และระดบับุคคล  
           7.5.1) ระดบัองคก์าร โดยการส่งเสริมให้มีการวิจยัและพฒันา การ
ประเมินและพฒันากระบวนการท างาน การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรและผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย การแลกเปล่ียนวธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ การเทียบเคียงผลการปฏิบติังาน 
           7.5.2) ระดบับุคคลโดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสในการ
พฒันาตนเอง 
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     การจดัระบบการท างานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ดงัน้ี 
         1)  มีวสิัยทศัขององคก์าร กลยทุธ์ขององคก์ารท่ีชดัเจน 
         2)  มีการมอบหมายภารกิจดว้ยความทา้ทายดว้ยเป้าหมายท่ีสอดคลอ้ง
และน าไปสู่วสิัยทศัน์ขององคก์าร 
         3)  มีการสนับสนุนอย่างเต็มท่ี  ด้วยทรัพยากร ทั้ ง  งบประมาณ 
บุคลากร โครงสร้างพื้นฐาน และท่ีส าคญัคือ การใหโ้อกาส 
         4)  มีการสร้างบรรยากาศเปิดต่อยุคแห่งการสร้างสรรค์ และการ
พฒันาภูมิปัญญาดว้ยการส่งเสริมใหมี้ความกลา้คิด กลา้แสดงออก กลา้ลงมือท า โดยให้ทุกคน
เรียนรู้ร่วมกนั และเป็นท่ีพึงของกนัและกนั ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศข้ึนแก่องคก์ารและ 
ผูมี้ส่วนร่วมทุกคน 
 
         5)  การสร้างความพึงพอใจในงาน  ซ่ึง มีองค์ประกอบ ได้แ ก่ 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน ลกัษณะงานท่ีท า การเล่ือนต าแหน่งหรือโอกาสกา้วหน้าใน
การท างาน การบงัคบับญัชา การสร้างทีมงาน สภาพบรรยากาศในการท างาน 
         6)  การพฒันาทีมงานให้เกิดข้ึนในองค์การ คุณลกัษณะของทีมงาน 
ท่ีจะประสบความส าเร็จไดแ้ก่ 
           6.1) เป้าหมาย เป็นเร่ืองส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะเป้าหมาย 
ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม (Shared Goals) จะท าให้เกิดพฒันาการของทีมงาน โดยทุกคนมีส่วนร่วม 
มีความผกูพนัในเป้าหมายร่วมกนั 
           6.2) การแสดงออก ทุคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็นและรับฟัง และ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นใหเ้กิดการส่ือสารและเกิดความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
           6.3) ความเป็นผู ้น า  แม้การท างานเป็นทีมอาจมีหัวหน้าท่ีเป็น
ทางการ แต่การท างานร่วมกั้นอาจสับเปล่ียนต าแหน่งระหว่างกนัไดต้ลอดเวลา ซ่ึงจะช่วยให้
ทีมงานใชท้กัษะและความสามารถของสมาชิกทุกคนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
           6.4) แสดงความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งและเป็นเอกฉันท์ การลงมือ
ร่วมกนัเพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุดส าหรับแกปั้ญหา และการปฏิบติังานโดยไม่สร้างแรงกดดนั
หรือการบงัคบัใหจ้  าใจยอมรับเสียงส่วนใหญ่อยา่งไม่เตม็ใจ 
           6.5) ความไวว้างใจ เป็นพื้นฐานท่ีส าคญัต่อการท างานเป็นทีม  
ซ่ึงจะช่วยใหที้มงานมีผลงานความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรมใหม่ ๆ  
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           6.6)  ความคิดสร้างสรรค์  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้อง
ด าเนินการอยา่งสร้างสรรค ์โดยอาศยัพลงัความคิดและความสามารถของสมาชิกแต่ละคนใน
การสร้างการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้แก่ทีมงาน 
           6.7) เคร่ืองมือส าคญัท่ีน ามาใช้เพื่อสร้างบรรยากาศการกระจาย
อ านาจการตดัสินใจ นวตักรรม ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน การเรียนรู้ ทั้ งในระดับ
องคก์ารและผูป้ฏิบติังาน การส่งเสริมให้บุคลากรท างานอยา่งถูกตอ้งตามกฎระเบียบและหลกั
จริยธรรมคือ การปรับ / สร้างวฒันธรรมองคก์าร(Culture Development)  
     8) การปรับ / สร้างวฒันธรรมองคก์าร (Culture Development)  
     การปรับ / สร้างวฒันธรรมองค์การ หมายถึง การปรับ /สร้างรูปแบบ 
ความเช่ือ ค่านิยม วถีิการเรียนรู้ ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมของบุคลากร เทคโนโลยี
ท่ีใช้ ตลอดจนเง่ือนไขและคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์การเพื่อให้สอดคล้องและ
สนบัสนุนการด าเนินงานตามเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์าร 
     ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายว่า ความสามารถของ
ผูบ้ริหารในการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง หรือแนวทางในการพฒันาองค์การท่ีเป็นรูปธรรม 
เป็นท่ียอมรับและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวธีิการใหม่ ๆ เพื่อการพฒันางาน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 
   2.4.5.2 การวดัการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
   การวดัการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี ผูว้ิจยัได้เลือกใช้เคร่ืองมือของ ปิลัญ ปฏิพิมพาคม 
(2550, น. 290-291) มาปรับใช้ ประกอบด้วยค าถาม 10 ข้อ ได้แก่ ผูบ้ริหารมีความคิด
สร้างสรรคใ์นเร่ืองงาน ผูบ้ริหารสร้างความส าเร็จจากการก าหนดนโยบาย ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์
ท่ีกวา้งไกล ผูบ้ริหารทนัต่อเหตุการณ์และทนัสมยั ผูบ้ริหารสร้างเป้าหมายหลกัร่วมกนักบั
บุคลากรอ่ืนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารพฒันาความรู้ในทุกดา้นอยูเ่สมอ ผูบ้ริหารมองโลก
ในแง่ดี ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารมีจิตสาธารณะ และ
ผูบ้ริหารควรมีการวางแผน มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
   2.4.5.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
     นุชนาถ ธาตุทอง (2539, น. 115) ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
นักวิชาการ พบว่า นักวิชาการท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทต ่า มีพฤติกรมการท างานสูงกว่า
นกัวชิาการท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และนกัวิชาการ
ท่ีมีความคลุมเครือในบทบาทต ่า มีพฤติกรรมการท างานสูงกวา่นกัวิชาการท่ีมีความคลุมครือ
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ในบทบาทสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 2.4.6 ปัจจัยด้านหลกัในการปกครอง 
   2.4.6.1 ความหมายของหลกัในการปกครอง 
   ค าวา่ “การปกครองทอ้งถ่ิน” มาจากค าในภาษาองักฤษวา่ “Local Government” 
หรือ “รัฐบาลท้องถ่ิน” นั้ น พบว่ามีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศได้ให้นิยามท่ีมีนัย
คลา้ยคลึงกนั อาทิ 
     Clarke (1957, p 1) มีทศันะว่า การปกครองทอ้งถ่ิน คือ หน่วยการ
ปกครองท่ีท าหนา้ท่ีและมีความรับผดิชอบเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการแก่ประชาชนในเขตพื้นท่ี
หน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ และหน่วยการปกครองดงักล่าวน้ียงัคงจดัตั้ งและอยู่ในความดูแล 
ของรัฐบาลกลาง 
 
 
     Holloway (1951, p 398) อธิบายว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง  
การปกครองตนเองของชุมชนหน่ึง ๆ โดยมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนเพื่อท าหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีนั้น 
ซ่ึงมีการก าหนดขอบเขตอ านาจบริหารงานคลงั การมีอ านาจในการวนิิจฉยัตดัสินใจ และการมี
สภาของทอ้งถ่ินเป็นองคก์รส าคญัขององคก์ารน้ี 
     Robson (1953, p 574) มองว่า การปกครองทอ้งถ่ิน คือ หน่วยการ
ปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้งข้ึน และให้มีอ านาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย 
(Legal Rights) และมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีในการปกครอง เพื่อการปฏิบติัหนา้ท่ีให้สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ  
     Wit (1967, pp 101-103) นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง 
ท่ีรัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาส
ให้ประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครองร่วมกนัทั้งหมด หรือเพียงบางส่วนในการ
บริหารท้องถ่ินตามหลักการท่ีว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถ่ินแล้ว 
รัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ยอ่มเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดว้ยเหตุ
น้ีการบริหารการปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองค์กรของตนเองซ่ึงมีท่ีมาจากการกระจาย
อ านาจของรัฐบาลกลาง และมีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขต
อ า น า จ 
ของตน 
     Mongtagu (1984, p 574) อธิบายว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 
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ลกัษณะการปกครองท่ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีการเลือกตั้งโดยอิสระ เพื่อเลือกบุคคลให้
เขา้มาท าหน้าท่ีบริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีอ านาจอิสระและความรับผิดชอบ  
โดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งน้ีหน่วย
การปกครองท้องถ่ินยงัต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ได้
กลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่อยา่งใด 
     ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2535, น. 11) เห็นว่า การปกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึง ระบบการปกครองท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ 
และโดยนัยน้ีจะเกิดมีองค์การท าหน้าท่ีปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ องค์การน้ี
จดัตั้งและถูกควบคุมโดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการ
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตนเองได ้
     วชิชุกร นาคธน (2549, น. 2) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ ส่วนหน่ึง
ของการปกครองประเทศ โดยรัฐบาลกระจายอ านาจการบริหารจดัการเก่ียวกบัภารกิจการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของชุมชนทอ้งถ่ิน โดยมีกฎหมายใหอ้ านาจใหส้ามารถด าเนินกิจกรรมและ
บริการสาธารณะบางอยา่งท่ีจ  าเป็น และเกิดประโยชน์ต่อทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีภายใตห้ลกัของความ
ยดืหยุน่ คล่องตวัและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ิน โดยมีองคก์รทางการบริหารของ
ทอ้งถ่ินนั้นเองเป็นผูด้  าเนินการ มิใช่การบริหารจดัการโดยองคก์ร เจา้หน้าท่ีของรัฐบาลหรือ
ตวัแทนรัฐบาลท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค 
     โกวิทย ์พวงงาม (2550, น. 13) สรุปว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง  
การท่ีองคก์รหน่ึงมีพื้นท่ีอาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดต้ามท่ีหลกัเกณฑ์ก าหนด 
โดยมีอ านาจและมีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของตนเอง รวมทั้งมี
อ านาจหน้าท่ีให้บริการในดา้นต่าง ๆ แก่ประชาชน ซ่ึงประชาชนในพื้นท่ีดงักล่าวจะมีส่วน
ร่วมในการบริหารและปกครองตนเอง อาทิ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาใน
ชุมชน หรือการมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองตนเอง โดยผ่านตวัแทนท่ีมาจากการ
เลือกตั้ง เช่น การมีสภาทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
   จากนิยามขา้งตน้สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การจดัตั้งรูปแบบการ
ปกครองในระดับท้องถ่ิน ซ่ึงเกิดข้ึนจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยมีผลให้
องค์กรท่ีจดัตั้งน้ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล ท่ีมีอ านาจอิสระบางส่วนในการบริหารงาน เพื่อท า
หนา้ท่ีและรับผดิชอบต่อภารกิจต่าง ๆ ภายในขอบเขตพื้นท่ีตามท่ีรัฐบาลกลางก าหนด  
     1) รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
     เม่ือศึกษารูปแบบองคก์รทอ้งถ่ินของสหรัฐอเมริกา จากเอกสารและต ารา
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วิชาการต่าง ๆ (ประทาน คงฤทธิศึกษากร, 2535 น. 43-45, ปธาน สุวรรณมงคล, 2547 น. 2, 
โกวิทย ์พวงงาม, 2550, น. 22-26) พบว่า รูปแบบองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี 5 ลกัษณะ 
ท่ีสามารถกล่าวสรุปไดด้งัน้ี  
      1) รูปแบบผูบ้ริหารและสภา (Executive – Council)  
      หลกัการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบน้ีอยูบ่นแนวคิดการแบ่งแยกอ านาจ 
(Separation of Power)โดยมุ่งป้องกนัการฉ้อฉล อ านาจโดยฝ่ายนิติบญัญติัหรือฝ่ายบริหาร 
หรือแมแ้ต่ฝ่ายตุลาการ จึงท าให้เกิดการเลือกตั้งทั้งสองฝ่ายเขา้มาสู่ฐานอ านาจทางการเมือง
ทอ้งถ่ินโดยตรงจากการเลือกตั้งของประชาชนเช่นเดียวกนั ในระดบัทอ้งถ่ินนั้นทั้งผูบ้ริหาร 
หรือนายกเทศมนตรี (Mayor) ก็ดี ไม่วา่ในลกัษณะเขม้แข็งหรืออ่อนแอก็ตาม และสมาชิกสภา
นั้น ต่างจะตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน กล่าวคือนายกเทศมนตรีจะ
เป็นบุคคลท่ีได้รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน เช่น เดียวกับสมาชิกสภา ซ่ึงอยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ 4 ปี ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าระบบดังกล่าวก็มีลักษณะคล้ายคลึงกับระบบการ
ปกครองของรัฐ หรือการปกครองระดับชาติ คือประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกาก็เป็นบุคคล 
ท่ีไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน เพราะสมาชิกสภาหลงัฝ่ายนิติบญัญติัก็ไดรั้บการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชนเช่นเดียวกัน นอกจากน้ีรูปแบบดังกล่าวยงัสามารถแบ่งออกเป็น  
3 ประเภทย่อย ๆ ได้แก่ ผูบ้ริหารมีอ านาจมาก (Strong Executive) ผูบ้ริหารมีอ านาจน้อย 
(Weak - Executive) และผูบ้ริหารมีสัมพนัธภาพกบัสภา (Compromise Types of Government)  
      กล่าวโดยทัว่ไปแล้ว ระบบการปกครองทอ้งถ่ินในสหรัฐอเมริกาก็
อาศยัหลกัระบบผูบ้ริหารหรือนายกเทศมนตรีมีอ านาจมาก และนายกเทศมนตรีมีอ านาจนอ้ย
เท่านั้น ทั้งน้ีระบบนายกเทศมนตรีมีอ านาจมาก ตวันายกเทศมนตรีมีอ านาจเหนือเจา้หนา้ท่ีใน
การบริหารงานประจ า หรือหวัหนา้ส านกังานต่าง ๆ ในการตดัสินตกลงใจเร่ืองต่าง ๆ อีกทั้งยงั
มีอ านาจในการแต่งตั้ งหัวหน้าหน่วยงานฝ่ายต่าง ๆ ของเทศบาลด้วย แต่ส าหรับระบบ
นายกเทศมนตรีมีอ านาจน้อยน้ี จะเห็นไดว้่าตวันายกเทศมนตรีเองจะมีฐานะเป็นประธานใน
พิธีการต่าง ๆ ของสังคม และถือเป็นต าแหน่งเชิงสัญลกัษณ์ โดยถือเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติแก่ 
ผูไ้ดรั้บเลือกให้เขา้มาท าหน้าท่ีเท่านั้น เพราะอ านาจในการบริหารจะอยูท่ี่เจา้พนกังานประจ า
ซ่ึงมีหัวหน้าหน่วยงาน (Head Department) ต่าง ๆ เป็นผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งเขา้มาพร้อม ๆ  
กบันายกเทศมนตรี ซ่ึงเรียกวา่การเลือกตั้งแบบบตัรยาว (Long Ballot) และหวัหนา้หน่วยงาน
เหล่าน้ีจะกระท าไปตามตวับทกฎหมายและความรับผดิชอบท่ีมีอยู ่
      อยา่งไรก็ตาม ในแบบผูบ้ริหารอ่อนแอนั้น แมว้า่นายกเทศมนตรีจะมี
อ านาจในการยบัย ั้ง (Veto) มติหรือขอ้ก าหนดของสภา แต่สภาก็เป็นผูก้  าหนดงบประมาณของ
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ฝ่ายบริหาร อีกทั้งฝ่ายบริหารอ่ืน ๆ ก็มาจากการเลือกตั้งดว้ยเช่นกนั อนัแสดงให้เห็นถึงการ
คานอ านาจของทั้งสองฝ่ายอย่างชดัเจน พร้อม ๆ กบัจะเห็นภาพของการขาดอ านาจในการ
ควบคุมฝ่ายบริหาร อ่ืน ๆ ใหท้  าตามนโยบายของนายกเทศมนตรี กระทัง่ท าให้นายกเทศมนตรี
ขาดภาวะผูน้ าได ้เหลือเพียงภาพลกัษณ์ในเชิงสัญลกัษณ์ดา้นการบริหารทางการเมืองเท่านั้น 
ในขณะเดียวกนัเม่ือพิจารณารูปแบบผูบ้ริหารเขม้แข็งกลบัพบว่า เป็นรูปแบบท่ีพยายามเพิ่ม
อ านาจให้กับนายกเทศมนตรีมากข้ึน โดยนายกเทศมนตรีและสภายงัคงต่างก็มาจากการ
เลือกตั้งเหมือนเดิม หากว่าฝ่ายบริหารอ่ืน ๆ ดงัหมายถึงหัวหน้าฝ่ายงานต่าง ๆ ซ่ึงเรียกว่า 
“Chief Administrative Officer (CAO)” ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความช านาญในงานดา้นต่าง ๆ 
กลบัมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี อีกทั้งผูบ้ริหารยงัสามารถมีอ านาจในการยบัย ั้งมติ
ของสภาทอ้งถ่ินและก าหนดหรือปรับปรุงงบประมาณไดด้ว้ย จึงท าให้บทบาทของสภาลดลง
ต ่ากว่าอ านาจของนายกเทศมนตรี ฉะนั้นจึงพบว่าบทบาทของนายกเทศมนตรีท่ีมีอ านาจ
เขม้แขง็อยูใ่นฐานะของผูก้  าหนดและบริหารนโยบาย โดยมีหวัหนา้ฝ่ายงานท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง
เป็นผูช่้วย เช่น การไปผลกัดนัขอการรับรองจากสภา การต่อรองกบักลุ่มพลงัมวลชน หรือกลุ่ม
ผลประโยชน์ในทอ้งถ่ิน รวมทั้งเป็นผูป้ระสานเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารกบัประชาชนใน
ทอ้งถ่ิน เป็นตน้  
      ขอ้สังเกตส าคญัก็คือ ในภาพรวมแลว้ไม่ว่านายกเทศมนตรีจะมีความ
เขม้แข็งหรือไม่ก็ตามรวมทั้งฝ่ายสภาจะมีบทบาทมากนอ้ยเพียงใดนั้นต่างก็ตอ้งมีบทบาทอนั
ส าคญัใกลชิ้ดกบัประชาชน และเป็นผูท่ี้รับผดิชอบในการใชอ้ านาจโดยตรงต่อประชาชน  
      2) รูปแบบคณะกรรมการ (Commission)  
      องค์กรทอ้งถ่ินรูปแบบน้ีเกิดข้ึนเม่ือประมาณปี 1900 เมือง Galveston 
หรือ Texas ไดป้ระสบอุทกภยัอนัเป็นภยัธรรมชาติ ท าให้บา้นเมืองช ารุด หกัพงัเสียหาย และ 
มีผูเ้สียชีวิตไปเป็นจ านวนมาก เม่ือเป็นดงัน้ีสภาผูแ้ทนราษฎรมลรัฐ Texas จึงไดล้งมติแต่งตั้ง
บุคคลคณะหน่ึงมีจ านวน 5 นาย โดยให้คณะกรรมการคณะน้ีท าหน้าท่ีบริหารให้เมือง 
Galveston กลบัสู่สภาพเดิม บูรณะซ่อมแซมให้ดีข้ึน ระบบน้ีต่อมาไดเ้ป็นท่ีแพร่หลายไดรั้บ
ความนิยมในเทศบาล ต่าง ๆ ของสหรัฐอเมริกา อย่างไรก็ดีระบบคณะกรรมการดงักล่าวน้ี  
ในปัจจุบนัประกอบด้วยคณะบุคคลได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนมีจ านวน 5 คน อยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ 2 ถึง 4 ปี และใน 1 คนนั้นจะท าหน้าท่ีเป็นประธานและเรียกได้ว่าเป็น
นายกเทศมนตรี (Mayor) แต่อ านาจการบริหารอยู่กบัคณะกรรมการ และคณะกรรมการน้ีจะ
เป็นผู ้ก  าหนดนโยบายและควบคุมการบริหารให้เป็นไปตามนโยบายท่ีวางไว้ ช่ือของ
คณะกรรมการเรียกวา่ “Board of Commissioners” และนอกจากคณะกรรมการแลว้ก็จะมีเจา้
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พนักงานประจ าท าหน้าท่ีบริหารงานภายใต้การก ากับดูแลของคณะกรรมการ ซ่ึงโดย
ขอ้เทจ็จริงแลว้ คณะกรรมการก็คือสมาชิกสภาอนัเป็นฝ่ายการเมือง และเจา้พนกังานท าหนา้ท่ี
ต่าง ๆ ก็เป็นฝ่ายประจ านัน่เอง 
      หลักการส าคัญท่ี เหมือนกับรูปแบบองค์กรท้องถ่ินอ่ืน ๆ ก็ คือ 
คณะกรรมการจะตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยประชาชน ทั้งน้ีกรรมการแต่ละคนในคณะมกั
แยกกนัไปบริหารงานในแต่ละดา้น โดยตั้งกรรมคนใดคนหน่ึงท าหน้าท่ีเป็นประธานทั้งใน
ด้านบริหารและพิธีการ แม้ในรูปแบบน้ีจะเช่ือว่าการบริหารจะไม่เกิดฝักฝ่าย แต่ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนและถือเป็นจุดอ่อนส าคญัก็คือ การประนีประนอมกนัเพื่อรักษาผลประโยชน์ของกนั
และกนัในหมู่คณะกรรมการ ดว้ยเหตุน้ีรูปแบบคณะกรรมการจึงไม่ค่อยไดรั้บความนิยมใน
ปัจจุบัน แต่ยงัพบได้ในท้องถ่ินขนาดเล็กในรูปแบบท่ีอาจเรียกได้ว่าเป็นคณะกรรมการ
หมู่บา้น 
 





112 

      3) รูปแบบผูจ้ดัการ (Council – Manager) 
       องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบผูจ้ดัการน้ีเป็นระบบซ่ึงคิดข้ึน
เพื่อตดัปัญหาเร่ืองฝ่ายบริหารไม่จ  าเป็นตอ้งยุ่งกบัการเมือง โดยไดเ้กิดข้ึนในเมือง Staunton, 
Virginia and Sumter ในช่วงก่อนสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ซ่ึงสาระส าคญัของระบบน้ีจะมีการ
เลือกตั้งสมาชิกสภา (Councilor) เขา้มาก่อน จากนั้นสภาก็จะสรรหาวา่จา้งบุคคลหน่ึงบุคคลใด
เขา้มาเป็น “City Manager” หรือเรียกว่า “ผูจ้ดัการเมือง” ซ่ึงโดยปกติการว่าจา้งจะมีก าหนด
ระยะเวลา 2 – 4 ปี และบุคคลผูน้ี้เองจะเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารงาน ซ่ึงโดย
ปกติจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีมีประสบการณ์หรือความช านาญ และในเวลาเดียวกนัผูจ้ดัการ
เมืองน้ีจะถูกควบคุมโดยสภา ในกรณีท่ีผูจ้ดัการมิไดป้ฏิบติัการใด ๆ ให้เป็นไปตามนโยบาย
หรือความตอ้งการของสภาแลว้ สภาก็อาจท่ีจะลงมติถอดถอนเลิกจา้ง (Fire) ผูจ้ดัการเมืองได ้
ส าหรับสภา (Council)  ก็ มีประธานสภาเป็นหัวหน้าหรืออาจเ รียกว่า  “Mayor” หรือ 
“นายกเทศมนตรี” ถึงแมไ้ม่มีหนา้ท่ีในการบริหารแต่ก็นบัวา่เป็นบุคคลส าคญัมากของทอ้งถ่ิน 
โดยทัว่ไปมกัท าหนา้ท่ีในดา้นพิธีการทางสังคม  
      อย่างไรก็ดีรูปแบบน้ีเหมาะท่ีจะใช้กบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ี
ตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีทอ้งถ่ินนั้นตอ้งการ เช่น ดา้นการท่องเท่ียว 
ดา้นการพฒันาเขตอุตสาหกรรม ดา้นเขตเศรษฐกิจพิเศษ เป็นตน้ การว่าจา้งผูเ้ช่ียวชาญ หรือผู ้
ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านเข้ามาท าหน้าท่ีดังกล่าวย่อมท าให้การพฒันาท้องถ่ิน
เป็นไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการมากข้ึน จึงมกัพบรูปแบบองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินแบบน้ีในเขตท่ีมีความเจริญสูง หรือมีการเติบโตอยา่งรวดเร็ว  
      4) แบบท่ีประชุมเมือง (Town Meeting) 
      รูปแบบท่ีประชุมเมืองถือเป็นลกัษณะการปกครองทอ้งถ่ินท่ีเก่าแก่
ท่ีสุดของสหรัฐอเมริกา ซ่ึงน ามาจากประเพณีการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศองักฤษ โดยมี
ลกัษณะเป็นการปกครองทอ้งถ่ินแบบประชาธิปไตยทางตรง (Direct Democracy)เหมาะกบั
ทอ้งถ่ินท่ีมีประชาชนไม่มากนกั หรือเป็นเมืองเล็ก ๆ อย่างไรก็ดีมีการปรับเปล่ียนหลกัการน้ี 
โดยเม่ือพื้นท่ีและจ านวนประชาชนในเขตการปกครองเติบโตข้ึนจึงใช้วิธีการส่งตวัแทนท่ี
เรียกวา่ “representative” เขา้ไปท าหนา้ท่ีแทนประชาชนทั้งหมดใหเ้ขา้ไปประชุมในเมือง  
      โดยทัว่ไปในการประชุมมกัเป็นเร่ืองของการก าหนดนโยบายต่าง ๆ 
เช่น การออกกฎเกณฑข์อ้บงัคบั การก าหนดอตัราภาษี และการจดัสรรเงินเพื่อน าไปใชใ้นการ
บริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงจะมีการคดัเลือกคณะกรรมการใหเ้ขา้มาท าหนา้ท่ีในเร่ืองต่าง ๆ  
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      จุดอ่อนส าคัญ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบน้ีก็คือ  
ในบางคร้ังอาจเกิดการผลกัดนันโยบายท่ีเป็นความตอ้งการของบุคคล หรือกลุ่มผลประโยชน์
บางกลุ่มไดด้ว้ยการชกัพาประชาชน หรือตวัแทนเขา้ไปประชุมเป็นจ านวนมาก แลว้ก็อาศยัมติ
ของท่ีประชุมนั้นออกนโยบายหรือกฎเกณฑต่์าง ๆ เป็นตน้ อีกทั้งการจดัการประชุมดงักล่าวยงั
ตอ้งใชต้น้ทุนในการด าเนินกิจกรรมการประชุมสูง จึงส่งผลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินน้ี
ไม่เป็นท่ีนิยมในเขตพื้นท่ีท่ีมีประชาชนจ านวนมากเท่าใดนกั แต่ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งยอมรับ
วา่รูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเช่นน้ีมีลกัษณะของการสร้างประชาธิปไตยแบบมีส่วน
ร่วม (Participatory Democracy) สูงมาก 
      5) รูปแบบรัฐสภา (Parliament) 
      รูปแบบน้ีเป็นแบบจ าลองของการปกครองในระบบรัฐสภา ซ่ึงสภาจะ
มาจาการเลือกตั้ง แลว้สภาจึงเลือกสมาชิกสภาเขา้มาท าหนา้ท่ีฝ่ายบริหาร หรือกล่าวโดยง่ายวา่
นายกเทศมนตรีนั้นมาจากสภา โดยหลกัการน้ีนายกเทศมนตรีจะคดัเลือกสมาชิกอ่ืน ๆ เขา้มา
เป็นคณะเทศมนตรีหรือเปรียบกับการปกครองในระดับประเทศก็คือ เป็นการจัดตั้ ง
คณะรัฐมนตรี เพื่อเขา้มาบริหารทอ้งถ่ินโดยอยูใ่นก ากบัของสภา 
     ดงันั้นจึงพบว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบน้ี สภาจะมีอ านาจ
มากกวา่ฝ่ายบริหาร ทั้งน้ีโดยธรรมเนียมปฏิบติันายกเทศมนตรีมกัมาจากฝ่ายท่ีมีเสียงขา้งมาก
ในสภา ส่วนสภาเองแมฝ่้ายเสียงขา้งน้อยจะไม่ได้เป็นผูจ้ดัตั้งคณะเทศมนตรี แต่ก็มีอ านาจ 
ในการตั้งกระทู ้การเปิดอภิปรายทัว่ไป การเปิดอภิปรายทัว่ไปเพื่อลงมติไม่ไวว้างใจ หรือลง
มติไม่รับร่างงบประมาณ เป็นตน้ ส่วนฝ่ายบริหารเองนั้นก็มีเคร่ืองมือในการถ่วงดุลอ านาจสภา
ดว้ยการยบุสภาไดเ้ช่นกนั 
     จุดอ่อนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบน้ีจึงเป็นเร่ืองของการ
ขัดแยง้เก่ียวกับการต่อรองผลประโยชน์ในสภา ทั้ งในเร่ืองต าแหน่งทางการเมือง และ
ผลประโยชน์ในเร่ืองการบริหารจดัการในโครงการต่าง ๆ ในทอ้งถ่ิน จึงส่งผลให้ผูบ้ริหารหรือ
นายกเทศมนตรีขาดภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็เพียงพอในดา้นก าหนด และน านโยบายไปปฏิบติั และ
เม่ือมีการยุบสภากันบ่อยคร้ังก็ย่อมส่งผลให้การท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ไม่สามารถด าเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ืองได ้
     จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้จึงพบว่า รูปแบบขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินนั้นมีอยู่หลากหลายลกัษณะท่ีถือเป็นแม่แบบส าคญัในการเลือกน าไปดดัแปลงใช้ใน
พื้นท่ีหน่ึง ๆ เพื่อท่ีจะได้จัดตั้ งรัฐบาลท้องถ่ินให้เข้ามาบริหารจัดการแก้ไข บ าบัดทุกข ์ 
บ ารุงสุขของประชาชนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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     2) หลกัการปกครองรัฐ 
     หลกัการจดัระเบียบการปกครองรัฐ หรือการจดัระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดินในนานาประเทศนั้นมีอยู่ 3 หลกัการดว้ยกนั ไดแ้ก่ การรวมอ านาจ (Centralization) 
การแบ่งอ านาจ (Deconcentration) และการกระจายอ านาจ (Decentralization) ซ่ึงแต่ละ
หลกัการต่างมีลกัษณะและขอ้ดีและขอ้เสียท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ 
     หลักการจดัระเบียบการปกครองประเทศ หรือการจดัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดินนั้น ท่ีประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกนิยมใช ้มีอยู ่3หลกัการดว้ยกนั คือ 
     หลกัการแรก การรวมอ านาจเป็นหลกัการปกครองท่ีรวมอ านาจท่ีส าคญั
และความรับผิดชอบสูงสุดไว้ในส่วนกลางดังหมายถึงนายกรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี 
ปลดักระทรวง อธิบดี และขา้ราชการตามล าดบัชั้น โดยอ านาจดงักล่าวทั้งในการวินิจฉัยสั่ง
การและการบงัคบับญัชาน้ีจะมีผลครอบคลุมทัว่ประเทศ  
     ลกัษณะส าคญัของการวมอ านาจ มี 4 ประการ ไดแ้ก่ 
      1) มีการรวบรวมก าลงัทหารและต ารวจข้ึนอยู่กบัส่วนกลาง เพื่อใช้
เป็นฐานอ านาจสร้างความมัน่คงแก่รัฐ  
      2) ยึดหลักการวินิจฉัยสั่งการให้ข้ึนตรงต่อส่วนกลาง ซ่ึงส่งผลให้
ส่วนกลางมีอ านาจเบ็ดเสร็จเด็ดขาดแก่ผูอ้ยู่ใต้การบังคบับญัชาตามล าดับชั้น (Hierarchy)  
ดว้ย โครงสร้างการบริหารจึงมีลกัษณะท่ีเป็นทางการสูงผูบ้ริหารสามารถควบคุมดูแลและ  
สั่งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
      3) ส่วนกลางอยูใ่นฐานะเป็นผูก้  าหนดนโยบายต่าง ๆ ในการปกครอง
ภายในประเทศอย่างชัดเจน รวมทั้งนโยบายทางด้านการต่างประเทศ อนัสะทอ้นให้เห็นว่า
อ านาจอธิปไตยอยูใ่นมือของรัฐโดยสมบูรณ์ 
      4) ยึดหลกัมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้งประเทศ โดยแนวทางการบริหาร
และการด าเนินนโยบายจะถูกน ามาใชเ้ช่นเดียวกนัในทุกเขตพื้นท่ี 
     ขอ้ดีของหลกัการรวมอ านาจ มีหลายประการไดแ้ก่ ประการแรก การท า
ใหเ้กิดความมัน่คงแก่รัฐสูงเน่ืองจากรัฐสามารถควบคุม สั่งการ และตรวจตราภยัต่อเสถียรภาพ
ของรัฐไดอ้ย่างใกลชิ้ด กระทัง่น าไปสู่การสร้างความเป็นเอกภาพในการปกครองอย่างมาก 
นอกจากน้ียงัก่อใหเ้กิดการประหยดัในดา้นการใชท้รัพยากรของรัฐ เพราะไม่จ  าเป็นตอ้งซ้ือกบั
จดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ไวเ้กินความจ าเป็น โดยทุกภาคส่วนของรัฐ
สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ร่วมกันได้ และประการสุดท้ายสามารถบริการประชาชนได ้
โดยเท่าเทียมและเสมอหน้ากนั เน่ืองจากอยู่ภายใตห้ลกัการปกครองและกาให้บริการแบบ
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เดียวกนั 
     ข้อเสียของหลักการรวมอ านาจมีหลายประการได้แก่ ประการแรก  
ไม่สามารถด าเนินกิจการทุกอยา่งให้ไดผ้ลดีทัว่ทอ้งท่ีไดใ้นขณะเดียวกนั เพราะแต่ละทอ้งถ่ิน
ยอ่มตอ้งการความช่วยเหลือหรือวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีแตกต่างกนั ประการต่อมายงัท าให้เกิด
ความล่าชา้ในการวนิิจฉยัสั่งการเน่ืองจากส่วนกลางอาจไม่สามารถดูแลและใส่ใจในปัญหาได้
อย่างทัว่ถึง หากพบวา่พื้นท่ีในความรับผิดชอบของส่วนกลางนั้นมีขนาดกวา้งขวางมากและ 
มีโครงสร้างระบบราชการท่ีใหญ่โต โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การตดัสินใจจะตอ้งไดรั้บอนุมติัหรือ
ไดรั้บความเห็นชอบจากส่วนกลางก่อน และประการสุดทา้ยย่อมพบว่าหลกัการดงักล่าวไม่
สอดคล้องกับระบอบประชาธิปไตย เพราะประชาชนไม่สามารถเข้าไปมีส่วนร่วมกับ
ส่วนกลางไดม้ากนกั 
     หลกัการต่อมา การแบ่งอ านาจหมายถึง การบริหารราชการท่ีส่วนกลางได้
จดัแบ่งอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการบางส่วน หรือบางขั้นตอนไปให้เจา้หน้าท่ีเป็นตวัแทน 
(Agent) ของหน่วยงานของตน ซ่ึงออกไปประจ าอยู่ในเขตการปกครองต่าง ๆ ของประเทศ  
ให้สามารถวินิจฉัย สั่งการ และตดัสินใจไดเ้องตามระเบียบแบบแผนท่ีส่วนกลางก าหนดไว ้
อย่างไรก็ตามการแบ่งอ านาจน้ีรัฐบาลในฐานะผูบ้ริหารของส่วนกลางอาจจะไม่มอบอ านาจ 
ก็ได ้หากวา่การใชอ้  านาจนั้นส่งผลต่อความมัน่คงและเสถียรภาพของรัฐ และเม่ือเกิดการแบ่ง
อ านาจข้ึนจึงมีผลใหเ้กิดระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาคตามมา 
     ลกัษณะส าคญัของการแบ่งอ านาจ มี 3 ประการ ไดแ้ก่ 
      1) โครงสร้างการบริหารตอ้งมีระบบราชการบริหารส่วนกลางเป็น
แกนหลกัในการปกครอง และมีหน่วยงานส่วนภูมิภาคท าหน้าท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบน านโยบาย
และ/หรือแปลงนโยบายต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบติั 
      2) ต้องมีเจ้าหน้าท่ี เป็นตัวแทนของส่วนกลางท่ีรับมอบอ านาจ
บางส่วนมาเป็นผูบ้งัคบับญัชาและประจ าการอยู่ในหน่วยงานส่วนภูมิภาค อีกทั้งองค์กรใน
ส่วนภูมิภาคจึงเป็นเหมือนหน่วยงานย่อยหรือองค์กรจ าลองของส่วนกลางท่ีจดัตั้ งข้ึนมา
กระจายอยูท่ ัว่ประเทศ 
      3) ขอบเขตการใชอ้ านาจของส่วนภูมิภาคถูกจ ากดัไวด้ว้ยกฎระเบียบ
บริหารราชการท่ีส่วนกลางก าหนดไว ้และเป็นการใช้อ านาจภายใตเ้ป้าประสงค์ของรัฐบาล
หรือส่วนกลางเป็นส าคญั 
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     ขอ้ดีของการแบ่งอ านาจมีหลายประการไดแ้ก่ ประการแรก เป็นวิธีการน า
ร่องท่ีจะน าไปสู่การปกครองภายใตห้ลกัการกระจายอ านาจ เพราะหลกัการแบ่งอ านาจมีนยั
ของ “การกระจายอ านาจโดยรัฐ” นอกจากน้ียงัช่วยแก้ไขปัญหาความล่าช้าในการบริหาร
ราชการจากส่วนกลางได ้เพราะส่วนภูมิภาคซ่ึงเป็นองคก์รท่ีกระจายอยูท่ ัว่ประเทศจึงสามารถ
ลดและแบ่งเบาภาระจากส่วนกลางได้ดี และประการสุดท้าย หลักการดังกล่าวเหมาะกับ
ประเทศท่ีประชาชนยงัขาดส านึกในการปกครองตนเอง เน่ืองจากองคก์รส่วนภูมิภาคถือเป็น
ตน้แบบใหป้ระชาชนไดต้ระหนกัและกระตุน้ให้เห็นถึงความส าคญัของการปกครองในระดบั
ทอ้งถ่ิน 
     ขอ้เสียของการแบ่งอ านาจมีหลายประการได้แก่ ประการแรก หากให้
ความส าคญักบัการบริหารราชการส่วนภูมิภาคอย่างจริงจงัมากเกินไป โดยเฉพาะต่อองค์กร
ส่วนภูมิภาคท่ีอยู่ใกล้ชิดกับประชาชนในระดับรากหญ้า ก็ย่อมส่งผลให้องค์กรเหล่าน้ี 
มีบทบาทเหนือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงจะกลายเป็นอุปสรรคส าคญัในการพฒันา
ระบอบประชาธิปไตย ประการต่อมา ยงัก่อให้เกิดความล่าช้าเพราะต้องติดขดักับระบบ
ราชการท่ีมีขนาดใหญ่โตข้ึน และมีล าดบัขั้นบงัคบับญัชาท่ีสลบัซับซ้อนข้ึน ประการท่ีสาม 
ก่อให้เกิดการส้ินเปลืองงบประมาณและทรัพยากรต่าง ๆ อนัเป็นผลจากความใหญ่โตของ
ระบบราชการ ประการท่ีส่ี เกิดปัญหาเร่ืองความไม่เป็นธรรมแก่ทอ้งถ่ินเพราะอาจเกิดปัญหา
การเลือกปฏิบติัจากบุคลากรของส่วนภูมิภาคได ้และประการท่ีหา้ ในบางคร้ังบุคลากรท่ีเขา้ไป
ท างานในส่วนภูมิภาคอาจไม่สามารถรับรู้และเขา้ใจปัญหาได้ดีเหมือนบุคลากรในทอ้งถ่ิน  
จึงส่งผลใหเ้กิดการสูญเสียการใชท้รัพยากรบุคคลโดยไม่จ  าเป็นอีกดว้ย 
     ประการท่ีสาม หลักการกระจายอ านาจหมายถึง การโอนอ านาจใน
ทางการปกครองจากส่วนกลางบางอย่างไปให้ประชาชนในท้องถ่ินได้ด าเนินการเอง  
โดยอ านาจน้ีเป็นการมอบอ านาจดา้นการบริหารจดัการและการตดัสินใจให้แก่องค์การหรือ
สถาบนัต่าง ๆ ในทอ้งถ่ินให้สามารถด าเนินการ ไดอ้ยา่งอิสระพอสมควร ไม่ตอ้งอยูใ่นบงัคบั
บญัชาของส่วนกลาง หากแต่ใชอ้  านาจภายใตบ้ทบญัญติัของกฎหมาย ซ่ึงการกระจายอ านาจท า
ให้เกิดระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถ่ินข้ึน และโดยนัยน้ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ดงักล่าวจึงไม่ได้เป็นหน่วยงานภายใตบ้งัคบับญัชาของส่วนกลางเหมือนการปกครองส่วน
ภูมิภาค 
     ลกัษณะส าคญัของการกระจายอ านาจ มี 5 ประการ ไดแ้ก่  
      1) มีการจดัตั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
สามารถด าเนินกิจกรรมทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองไดต้ามกฎหมาย  
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      2) มีการจดัตั้งสภาและผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ิน อนัเป็นการเปิดโอกาส
ใหป้ระชาชนสามารถเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองได ้
      3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินน้ีมีอิสระในการปกครองตนเอง  
หากยงัคงมีอ านาจอยู่ภายในขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนด และอ านาจน้ีไม่ได้หมายถึงการมี
อ านาจอธิปไตยในขอบเขตของทอ้งถ่ินเอง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงมีฐานะเป็นเพียง
ระบบการเมืองยอ่ยของรัฐเท่านั้น 
      4) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจ าเป็นต้องมีและสามารถบริหาร
งบประมาณและรายได้ของตนเอง เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมในท้องถ่ินได ้
โดยอิสระมากข้ึน 
      5) มีเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานของตนเอง และโดยหลกัการทัว่ไปแลว้มุ่ง
ใหค้วามส าคญัต่อการใชท้รัพยากรบุคคลในทอ้งถ่ินมากกวา่บุคคลภายนอก 
     ขอ้ดีของหลกัการกระจายอ านาจมีหลายประการ ไดแ้ก่ ประการท่ีหน่ึง 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงถือเป็นองค์กรเชิงรูปธรรมของหลักการกระจายอ านาจ
สามารถสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินได้ดีกว่าระบบบริหารราชการส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคเพราะประชาชนทอ้งถ่ินย่อมรับรู้และเขา้ใจปัญหาไดดี้กว่าบุคคลภายนอก ประการ 
ท่ีสอง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัช่วยแบ่งเบาภาระของส่วนกลางไดม้ากเพราะอยูใ่กลชิ้ด
กับประชาชนมากกว่า ประการท่ีสาม องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถกระตุ้นและ 
เปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองได้ง่ายข้ึน น าไปสู่การสร้าง
วฒันธรรมทางการเมืองแบบประชาธิปไตย จนกล่าวได้ว่าการกระจายอ านาจของรัฐให้
ประชาชนได้เข้ามาใช้สิทธิในการปกครองกนัเอง สามารถผลกัดันให้ประชาชนได้เรียนรู้ 
ถึงกลไกการปกครองในระบอบประชาธิปไตยไดง่้ายข้ึน 
     ขอ้เสียของหลกัการกระจายอ านาจมีหลายประการ ได้แก่ ประการแรก 
การจดัตั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีอาจเป็นภยัต่อเอกภาพทางการปกครองและ
ความมัน่คงของประเทศ เช่น เขตพื้นท่ีตามแนวชายแดน หรือพื้นท่ีเส่ียงภยั ซ่ึงประชาชนบาง
กลุ่มอาจใชโ้อกาสดงักล่าวในการปลุกเร้าสังคมใหคิ้ดแบ่งแยกดินแดนได ้นอกจากน้ียงัอาจท า
ให้ประชาชนบางคนเพ่งเล็งเห็นประโยชน์ของทอ้งถ่ินส าคญักว่าส่วนรวม กล่าวคือ น าไปสู่
แนวคิดท่ีเรียกว่า “ทอ้งถ่ินนิยม” หรือ “ภูมิภาคนิยม (Localism)” ข้ึนมาได้ ประการท่ีสาม 
ผูบ้ริหาร สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และรวมถึงเจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการเลือกตั้งและ/หรือแต่งตั้งเขา้มา 
อาจใช้อ านาจหนา้ท่ีโดยไม่เหมาะสมจนน าไปสู่กระบวนการทุจริต ข่มขู่ และรีดไถในระดบั
ท้องถ่ินได้ ประการท่ีส่ี การจัดตั้ งองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถส่งผลถึงความ
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ส้ินเปลืองงบประมาณรัฐได ้เพราะอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และรวมถึงทรัพยากรต่าง ๆ 
อาจไม่สามารถน ามาใช้สับเปล่ียนหมุนเวียนกันได้อย่างคุ้มค่าเหมือนกับการบริหารโดย
ส่วนกลางได ้
     จากทั้งหมดขา้งตน้สามารถสรุปให้เห็นว่า หลกัการปกครองทั้ง 3 แบบ
ต่างก็มีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีแตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาให้ดีย่อมพบว่า หลกัการรวมอ านาจไม่
สามารถน ามาใชใ้นการปกครองกบันานาประเทศใดไดอ้ย่างโดดเด่ียว เพราะแมจ้ะมีขอ้ดีใน
เร่ืองความมัน่คงสูงแต่ก็ตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีตามมาอีกมาก อนัเก่ียวโยงกบัการตอบสนอง
อย่างมีประสิทธิภาพต่อประชาชน ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งอาศยักลไกรัฐไม่ดา้นใดด้านหน่ึงหรือ 
อิงอาศัยทั้ งสองด้าน ได้แก่ องค์กรส่วนภูมิภาค กับ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงยึด
หลกัการแบ่งอ านาจและการกระจายอ านาจตามล าดบั มาเป็นหน่วยงานพื้นฐานในการบริหาร
จั ด ก า ร 
ใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนในประเทศ 
     ขอ้สังเกตท่ีส าคญั กล่าวคือ แมอ้งคก์รส่วนภูมิภาคจะสามารถท างานไดดี้
ใกลเ้คียงกบัองคก์รส่วนทอ้งถ่ินก็ตาม แต่เม่ือน าหลกัการปกครองในระบอบประชาธิปไตยมา
เป็นฐานการอธิบายการพฒันาระบอบการเมืองสมยัใหม่ย่อมพบว่า องค์กรส่วนภูมิภาคขาด
ความเป็นประชาธิปไตยอยา่งมาก อีกทั้งยงักลายเป็นอุปสรรคเสียมากกวา่ดว้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงท า
ให้เขา้ใจไดว้า่ การกระจายอ านาจยอ่มเก้ือหนุนและจรรโลงประชาธิปไตยตั้งแต่ในระดบัราก
หญา้อยา่งแทจ้ริง ขณะเดียวกนัก็น าประโยชน์ใหเ้กิดแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินดว้ยเช่นกนั 
     ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความสามารถของ
ผูบ้ริหารในการใช้อิทธิพลต่อบุคลากร ในการท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย โดยการ
ควบคุม ตรวจสอบผลงานของบุคลากรในโรงเรียนอย่างใกลชิ้ดสม ่าเสมอดว้ยความยุติธรรม  
มีการก าหนดสายงานบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร 
   2.4.6.2 การวดัหลกัในการปกครอง 
   การวดัหลกัในการปกครอง ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้เคร่ืองมือของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม 
(2550, น. 291-292) มาปรับใช ้ประกอบดว้ยค าถาม 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความยุติธรรมต่อ
บุคลากร ผูบ้ริหารใช้หลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ผูบ้ริหารมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั ผูบ้ริหารปฏิบติัตนแนวทางสายกลาง 
ผูบ้ริหารสร้างวินยัในการท างานให้กบับุคลากรในโรงเรียน ผูบ้ริหารควรมีคุณธรรม เมตตา 
กรุณาต่อบุคลากร ผูบ้ริหารปกครองผูใ้ต้บงัคบับญัชาเหมือนบุคคลในครอบครัว ผูบ้ริหาร
กล่าวชมเชยให้ก าลงัใจในการท างานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารสร้างกฎระเบียบในการ
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ปฏิบติังานของบุคลากร ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น  
จากบุคลากรในโรงเรียน มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
 4.6.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัหลกัในการปกครอง 
   สราญรัตน์ จนัทะมล (2548, น. 43) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวงัสะพุง ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2  
โดยภาพรวมและรายดา้น พบว่า ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก 
ภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนก็คือ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ในดา้นการสร้างแรงบลัดาลใจผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานท างานเป็นทีมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงานเกิดความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่ ๆ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  

 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบัการสร้างทฤษฎทีางสังคมศาสตร์ 

 
 2.5.1 ความหมายของทฤษฏี 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของทฤษฎี (Theory) ไวด้งัน้ี 
   สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2540, น. 14) ให้ความหมายไวว้า่ “ทฤษฎี” โดยทัว่ไป คือ 
ค าอธิบายส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง แต่ในทางวิทยาศาสตร์ ทฤษฎีเป็นค าอธิบายตาม
หลกัเหตุผล แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของส่ิงนั้น หรือเร่ืองนั้น อย่างมีระบบ  
จนสามารถพยากรณ์ส่ิงนั้นในอนาคตได ้
   Creswel (1994, p. 82) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีไวว้่า ทฤษฎีคือ กลุ่ม
โครงสร้างของตวัแปรท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัเพื่อบ่งบอกหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึน จากท่ีนกัวชิาการกล่าวมา จะพบวา่ ความหมายของทฤษฎีท่ีหลายคนเสนอไวใ้กลเ้คียง
กนั พอสรุปไดว้า่ “ทฤษฎี คือ ขอ้ความท่ีอธิบายปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หน่ึง อนัเป็นผล
มาจากการศึกษาคน้ควา้ดว้ยวธีิการทางวทิยาศาสตร์ ซ่ึงสามารถพิสูจน์ใหเ้ห็นจริง และน ามาใช้
เป็นแนวทางในการคาดคะเนหรือท านายปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ยา่งถูกตอ้ง” 
 2.5.2 ทีม่าของทฤษฎ ี 
 เหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลก เพราะขาดความรู้และข้อมูล 
ไม่เพียงพอ มนุษยจึ์งสร้างทฤษฎีข้ึน เพื่ออธิบายปรากฏการณ์เหล่านั้น และมีวิวฒันาการมา
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เป็นล าดบั แสวง รัตนมงคลมาศ (2534, อา้งถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, น. 130-132) ไดส้รุป
ท่ีมาของทฤษฎีวา่มาจาก 2 แนวทางดงัน้ี 
   2.5.2.1 ทฤษฎีท่ีมาจากกระบวนการอุปมาน (Inductive Method) แต่ก็มีบางคน
เรียกวา่ “วิธีอุปนยั” โดยในปี ค.ศ. 1600 ฟรานซิส เบคอน (1600, pp. 1561 - 1626) ไดค้น้พบ
วิธีการเสาะแสวงหาความรู้ หรือขอ้เท็จจริงวิธีหน่ึงและไดเ้รียกวิธีการเสาะแสวงหาความรู้วิธี
น้ีวา่ วธีิอุปมาน หรือ Baconian Induction ซ่ึงเบคอนไดแ้นวความคิดจากเร่ืองท่ีเล่ากนัวา่ เม่ือปี 
ค.ศ. 1432 ได้มีการโต้เถียงกันระหว่างพระท่ีเข้ามาร่วมชุมนุมในโบสถ์แห่งหน่ึงถึงเร่ือง 
จ านวนฟันในปากมา้ การโตเ้ถียงใช้เวลานานมาก ยืดเยื้อไปจนถึง 13 วนั ก็ยงัหาขอ้ยุติไม่ได ้
ต่างฝ่ายต่างก็ไปค้นหาข้อเท็จจริงจากหนังสือต่าง ๆ และจดหมายเหตุต่าง ๆ จนท าให้ได้
ความรู้แปลก ๆ และใหม่ข้ึนอีกมากมาย คร้ันวนัท่ี 14 พระบวชใหม่รูปหน่ึงไดเ้สนอแนะให้
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมทั้งหลายไปตรวจดูจ านวนฟันในปากมา้ เพื่อให้ไดค้  าตอบท่ีถูกตอ้ง จึงเป็น
เหตุใหพ้ระท่ีเขา้ร่วมประชุมเหล่านั้น โกรธเคืองในความอวดดีของพระรูปน้ีเป็นอนัมาก จนถึง
กบัพร้อมใจกนัรุมซ้อมและจบัพระองคน้ี์เหวี่ยงออกไปจากท่ีประชุมอยา่งรุนแรง ทั้งน้ีเพราะ
ทุกคนเช่ือมัน่วา่พระองคน์ั้นไดถู้กผีป่าซาตานยัว่ยวนให้เห็นผิดเป็นชอบ จึงไดก้ลา้เสนอแนะ
วิธีการหาความรู้นอกลู่นอกทางจากท่ีบรรพบุรุษสั่งสอนไว ้หลังจากนั้นอีกหลายวนัก็มี
น ก พิ ร า บ 
ซ่ึงพวกพระต่าง ๆ ถือว่าเป็นสัญลกัษณ์แห่งสันติภาพตวัหน่ึงบินมาเกาะบนหลังคาโบสถ ์
พระองค์หน่ึงในท่ีประชุมจึงได้ลุกข้ึนกล่าวว่า ขอให้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นจงถูกเก็บไวเ้ป็น
ความลบัต่อไป จากเร่ืองท่ีเล่ามาน้ีแสดงให้เห็นวา่พระบวชใหม่องคน้ี์ไดค้น้พบวิธีใหม่ในการ
เสาะแสวงหาความจริงอีกวิธีหน่ึง โดยไม่ตอ้งอาศยัความเช่ือหรือค าบอกเล่าอย่างไร้เหตุผล 
จากวิธีการของพระองค์น้ีเองจึงไดก้ลายมาเป็นหลกัขั้นพื้นฐานในการคน้หาความจริงต่าง ๆ 
ในยคุต่อมา 
   จากแนวคิดในเร่ืองท่ีกล่าวมาน้ีเอง เบคอนจึงไดน้ ามาดดัแปลงเป็นวิธีการคน้หา 
ความจริงแบบอุปมาน ซ่ึงเป็นวิธีท่ีวิเคราะห์จากข้อเท็จจริงย่อย ๆ เสียก่อน (ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากปรากฏการณ์จริง ๆ ก่อน) โดยการน าขอ้เท็จจริงย่อย ๆ เหล่านั้นมาจดั
หมวดหมู่เสียใหม ่เพื่อพิจารณาดูวา่มีส่ิงใดบา้งเหมือนกนั มีส่ิงใดบา้งท่ีต่างกนั และมีส่ิงใดบา้ง
ท่ีสัมพนัธ์กัน จากการวิเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะช่วยให้สามารถสรุปเป็นความรู้ใหม่ 
ทัว่ไปได ้ 
   ขอ้แตกต่างระหว่างการคน้หาความจริงตามวิธีอุปมาน ของ ฟรานซิส เบคอน 
กบัการคน้หาความจริงตามวิธีอนุมาน (Deductive Method) ของอริสโตเติล อาจสังเกตไดจ้าก
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ตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 
 
    วิธีอุปมาน : จากการสังเกตกระต่ายแต่ละตวัมีปอด ดงันั้น กระต่ายทุกชนิด  
มีปอด 
    วิธีอนุมาน : สัตวเ์ล้ียงลูกดว้ยน ้ านมทุกชนิดมีปอด กระต่ายทุกชนิดเล้ียงลูก
ดว้ยน ้านม ดงันั้นกระต่ายทุกชนิดมีปอด  
   ทฤษฎีท่ีมาจากกระบวนการอุปมาน (Inductive Process) เป็นทฤษฎีท่ีไดม้าจาก
ขอ้มูลรูปธรรมท่ีเกิดข้ึนแลว้สรุปเป็นนามธรรม โดยมีกฎเกณฑข์ั้นตอน ดงัน้ี 
    1)  การเรียนรู้ประสบการณ์ 
    2)  การสรุปเป็นประสบการณ์บทเรียน 
    3)  การจดัระบบความเป็นเหตุเป็นผลของกลุ่มความคิด 
    4)  การตั้งสมมติฐาน 
    5)  การตรวจสอบสมมติฐานกบัขอ้เทจ็จริง 
    6)  การตั้งเป็นทฤษฎี 
   ตวัอยา่งของทฤษฎีท่ีมาจากกระบวนการอุปมาน คือ ทฤษฎีแรงโนม้ถ่วงของโลก 
ซ่ึงเกิดขณะท่ี ไอแซ็ค นิวตนั นอนอยูใ่ตต้น้แอปเปิล แลว้เห็นลูกแอปเปิลสุกตกลงมา ดงัตาราง
ท่ี 2.3 
 
ตารางที ่2.3   
ตัวอย่ำงของทฤษฎท่ีีมำจำกกระบวนกำรอุปมำน 

กระบวนการ ปรากฏการณ์ 
การเรียนรู้ประสบการณ์ ใบไม่ร่วงหล่นลงสู้พื้นดินเสมอ โยนวตัถุข้ึนบน

ทอ้งฟ้าจะตกลงสู่พื้นดินเสมอ 
การสรุปเป็นประสบการณ์บทเรียน วตัถุทุกประเภทจะร่วงหล่นหรือตกลงสู่พื้นดิน 
การจดัระบบความเป็นเหตุเป็นผลของ
กลุ่มความคิดอยา่งเป็นระบบ 

หาเหตุผลวา่ท าไมทุกส่ิงทุกอยา่งจึงตกลงสู่พื้นดิน 

การตั้งสมมติฐาน วตัถุมีน ้าหนกัจะตกจากท่ีสูงลงสู่ท่ีต ่าหรือลงสู่
พื้นดินเสมอ 
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กระบวนการ ปรากฏการณ์ 
การตรวจสอบสมมุติฐานกบัขอ้เทจ็จริง ทดสอบสมมติฐานกบัขอ้เทจ็จริงวา่สอดคลอ้งกนั

หรือไม่ 
การตั้งเป็นทฤษฎี ถา้ผลการทดสอบสมมติฐานกบัขอ้เทจ็จริง 

มีความสอดคลอ้งกนัก็ตั้งเป็นทฤษฎี 
   แนวความคิดในการแสวงหาองคค์วามรู้โดยวิธีอุปมาน เป็นท่ีมาของแนวความคิด
หลกัของวิธีวิทยาการวิจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง คือ การวิจยัเชิงคุณภาพ (สุภางค ์จนัทวานิช, 2542, 
น. 7) 
   2.5.2.2 ทฤษฎีท่ีมาจากกระบวนการอนุมาน (Deductive Method) แต่ก็มีบางคน
เรียกว่า “วิธีนิรนยั” เป็นการหาขอ้เท็จจริงโดยวิธีการใชเ้หตุผลนบัว่าเป็นวิธีคน้หาขอ้เท็จจริงท่ี
เช่ือถือไดอ้ยา่งหน่ึง อริสโตเติล ไดช่ื้อวา่เป็นคนแรกท่ีคน้พบวิธีการหาขอ้เท็จจริงแบบน้ี เรียกวา่ 
วิธีอนุมาน หรือ Syllogistic Method หรือ Aristotelian Deduction วิธีอนุมานน้ีประกอบด้วย 
ขอ้เท็จจริงใหญ่ (Major Premise) ซ่ึงถือว่าเป็นเหตุการณ์ท่ีมีความจริงอยูแ่ลว้ภายในตวัของมนั
เองและขอ้เท็จจริงย่อย (Minor Premise) เก่ียวขอ้งกบักรณีเฉพาะท่ีสัมพนัธ์กบัขอ้เท็จจริงใหญ่  
      โดยการน าไปประยกุตแ์ละลงขอ้สรุป (Conclusion) อาทิเช่น  
    ขอ้เทจ็จริงใหญ่ : ทุกคนเกิดมาแลว้ตอ้งตาย 
    ขอ้เทจ็จริงยอ่ย : นายแดงเกิดมาเป็นคน 
    ดงันั้น ขอ้สรุป : นายแดงตอ้งตาย 
   จะเห็นวา่ การสรุปจะมีความเท่ียงตรงเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัความเท่ียงตรงของ
ขอ้เทจ็จริงใหญ่และขอ้เท็จจริงยอ่ย ถา้หากขอ้เท็จจริงใหญ่ขาดความเท่ียงตรง หรือขอ้เท็จจริง
ยอ่ยขาดความเท่ียงตรง คือ ถา้นายแดงไม่ใช่คนหรือทั้งขอ้เท็จจริงใหญ่และขอ้เท็จจริงยอ่ยขาด
ความเท่ียงตรงท่ีเช่ือถือไดก้็จะท าให้ขอ้สรุปขาดความเท่ียงตรงไปดว้ย ขอ้บกพร่องของวิธี
อนุมานท่ี อริสโตเติล คิดข้ึนน้ีอยู่ท่ีขอ้เท็จจริงย่อยท่ีน ามาประยุกต์นั้น มีความสัมพนัธ์กับ
ขอ้เท็จจริงใหญ่เพียงใด ดงันั้นผูท่ี้จะน าวิธีอนุมานไปใช้ถา้หากขาดความรู้เก่ียวกบัส่ิงเหล่าน้ี
แลว้ก็อาจท าใหไ้ดข้อ้สรุปผดิพลาดได ้
   อยา่งไรก็ดีวิธีหาเหตุผลแบบอนุมานน้ีก็ยงันบัวา่เป็นประโยชน์ต่อวิธีการวิจยัอยู่
มาก เพราะเราใชว้ธีิน้ีเช่ือมโยงระหวา่งทฤษฎีและการสังเกตซ่ึงช่วยให้นกัวิจยัสามารถอนุมาน
จากทฤษฎีว่าควรจะท าการสังเกตหรือท าการเก็บขอ้มูลอะไรบา้ง และนอกจากน้ียงัช่วยให้
สามารถอนุมานจากทฤษฎีวา่ควรจะตั้งสมมติฐานอะไรบา้ง เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการ
วจิยั 
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   ทฤษฏีท่ีมาจากกระบวนการอนุมาน (Deductive Process) เป็นทฤษฎีท่ีไดม้าจาก 
ขอ้สรุปนามธรรมไปสู่ขอ้เท็จจริงท่ีเป็นรูปธรรมแลว้น ามาตั้งเป็นทฤษฎี โดยมีกระบวนการ 
ท่ีส าคญั 4 ขั้นตอน คือ 
    1) ขอ้สรุปนามธรรม 
    2) การตั้งสมมติฐาน 
    3) การตรวจสอบสมมติฐานกบัขอ้เทจ็จริง 
    4) การตั้งเป็นทฤษฎี 
   ตวัอย่างเพื่อเปรียบเทียบกระบวนการอุปมานและกระบวนการอนุมาน ในเร่ือง 
ทฤษฎีแรงโนม้ถ่วงของโลก ดงัตารางท่ี 2.4 
 
ตารางที ่2.4  
ตัวอย่ำงกระบวนกำรอนุมำนในเร่ือง ทฤษฎแีรงโน้มถ่วงของโลก 

กระบวนการ ปรากฏการณ์ 
ขอ้สรุปนามธรรม แรงโนม้ถ่วงของโลกมีผลท าใหว้ตัถุท่ีมีน ้าหนกั 

ตกลงสู่พื้นดินหรือจากท่ีสูงลงสู่ท่ีต ่า 
การตั้งสมมติฐาน วตัถุท่ีมีน ้าหนกัจะตกลงสู่พื้นดินหรือจากท่ีสูง 

ลงสู่ท่ีต ่าเสมอ 
การตรวจสอบสมมติฐานกบัขอ้เทจ็จริง สังเกตใบไม ้พบวา่ ร่วงหล่นจากตน้ลงสู่พื้นดิน 

ทุกคร้ัง โยนวตัถุข้ึนไปในทอ้งฟ้า วตัถุตกลงบน
พื้นดินทุกคร้ัง 

การตั้งเป็นทฤษฎีหรือกฎเกณฑ ์ ผลการตรวจสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบั
ขอ้เทจ็จริง คือ วตัถุท่ีน ามาตรวจสอบตกลงสู่
พื้นดินจึงสามารถตั้งเป็นทฤษฎีหรือกฎเกณฑไ์ด ้

 
   แนวความคิดในการแสวงหาองค์ความรู้โดยวิ ธีอนุมาน  เป็นท่ีมาของ
แนวความคิดหลกัของวิธีวิทยาการวิจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึง คือ การวิจยัเชิงปริมาณ (สุภางค ์ 
จนัทวานิช, 2542, น. 7) 
   อาจสรุปได้ว่า กระบวนการอุปมานเป็นการสร้างทฤษฎีหรือกฎ โดยการเก็บ
ขอ้มูลยอ่ย ๆ หลาย ๆ กรณีซ่ึงอาจใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น การสังเกต การทดลอง การใชเ้คร่ืองมือ
ต่าง ๆ ตามความเหมาะสม แลว้น าขอ้มูลย่อย ๆ เหล่านั้นมาวิเคราะห์หาความ สัมพนัธ์และ
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สรุปเป็นทฤษฎีหรือกฎตามล าดบั ส่วนกระบวนการอนุมานเป็นการก าหนดทฤษฎีข้ึนมาก่อน 
แลว้หาขอ้มูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ เพื่อสนบัสนุนความถูกตอ้งของทฤษฎีท่ีตั้ง
ไว ้ 
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   2.5.2.3 ทฤษฎีท่ีมาจากวธีิอนุมานและอุปมาน (Deductive-inductive Method) 
   Charles Darwin ไดน้ าวิธีอนุมานของอริสโตเติล และวิธีอุปมานของ ฟรานซิส
เบคอน เขา้มารวมกนั เรียกว่า Deductive - Inductive method การหาขอ้เท็จจริงตามวิธีใหม่น้ี
ก่อนอ่ืนจะต้องเก็บรวบรวมข้อมูลในปัญหาท่ีจะศึกษาเสียก่อน แล้วใช้วิธีอุปมานสร้าง
สมมติฐาน หรือท าการเดาค าตอบจากขอ้มูลเหล่านั้น เม่ือไดส้มมติฐานแลว้ก็ท าการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงกบัความรู้ท่ีเช่ือถือไดอี้กคร้ังหลงัจากไดแ้กไ้ขปรับปรุงสมมติฐานท่ีไดเ้รียบร้อย
แลว้ ก็ท  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลมาเพื่อทดสอบความเท่ียงตรงของสมมติฐานจนถึงระดบัท่ี
ยอมรับได้ วิธีน้ีนบัวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ของวิธีการทางวิทยาศาสตร์สมยัใหม่ (Modern Scientific 
Method) ซ่ึงจะช่วยท าใหม้องเห็นแนวทางการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทางวทิยาศาสตร์ไดม้ากข้ึน 
 2.5.3 ระดับของทฤษฎ ี
 ระดบัหรือขอบเขตการอธิบายของทฤษฎี เม่ือกล่าวถึงทฤษฎี ความหมาย ของค าน้ีมี
ความลึกและแยกยอ่ยไดห้ลายมิติ โดยทัว่ไปแลว้สามารถแบ่งอยา่งหยาบ ๆ เป็น 2 กลุ่ม คือ 
ทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์ และทฤษฎีทางสังคมศาสตร์ โดยทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์จะมีความ
แม่นตรง (Precise) ในการอธิบายเหตุการณ์หรืออธิบายปรากฏการณ์ทางวิทยาศาสตร์ไดสู้ง
มากจนแทบไม่มีขอ้ผิดพลาด ซ่ึงต่างจากทฤษฎีทางสังคมศาสตร์ท่ีมีความสามารถในการ
อธิบาย การท านายปรากฏการณ์ทางสังคมได้ถูกต้องน้อยกว่า  โดยในตัวทฤษฎีทาง
สังคมศาสตร์เองก็ยงัมีระดบั หรือขอบเขตการอธิบายของทฤษฎีท่ีแตกต่างกนัไป Creswel. 
(1994, p. 83) ไดแ้บ่งทฤษฎีออกเป็น 3 ระดบั คือ 
   2.5.3.1 ทฤษฎีท่ีใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ขนาดใหญ่ (Grand Theory) เช่น ทฤษฎี
อธิบายววิฒันาการของส่ิงมีชีวิตของ ชาร์ล ดาร์วิน ทฤษฎีอธิบายการเพิ่มประชากรของมลัธสั 
ทฤษฎีอธิบายการเปล่ียนแปลงประชากรยุคต่าง ๆ ทฤษฎีอธิบายล าดบัขั้น ความตอ้งการของ
มนุษยข์องมาสโลว ์ทฤษฎีอธิบายระดบัพฒันาการทางสติปัญญาของมนุษยช่์วงอายุต่าง ๆ ของ 
เพียเจต ์เป็นตน้ ซ่ึงทฤษฎีเหล่าน้ีสามารถน าไปอธิบายไดอ้ย่างกวา้งขวางครอบคลุมขอบเขต
ทุกชาติทัว่ทั้งโลก 
   2.5.3.2 ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์ขนาดปานกลาง (Middle - Range 
Theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปรากฏการณ์ไดใ้นขอบเขตท่ีกวา้งขวางปานกลางไม่ครอบคลุม
ขอบเขตทั้งโลก 
   2.5.3.3 ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์เฉพาะพื้นท่ี (Substantive Theory) เป็น
ทฤษฎีท่ีสามารถน ามาอธิบายปรากฏการณ์ได้เฉพาะเจาะจงในกลุ่มประชากรเล็ก ๆ หรือ
อธิบายปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเฉพาะท่ี หรือ บางท่ีเรียกว่า ทฤษฎีฐานราก ทฤษฎีรากหญ้า 
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ทฤษฎีติดดิน (Grounded Theory) 
   ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัต้องการหารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ดงันั้นจึงถือไดว้า่เป็นการสร้างทฤษฎี
ท่ีใชอ้ธิบายปรากฏการณ์เฉพาะพื้นท่ีเท่านั้น  
 2.5.4 วธีิการสร้างทฤษฎทีางสังคมศาสตร์ 
   สัญญา สัญญาวิว ัฒน์  (2536, น. 18-30) เสนอว่า การสร้างทฤษฎีทาง
สังคมศาสตร์อาจจะท าได ้3 วธีิคือ  
   2.5.4.1 การวจิยัเพื่อสร้างทฤษฎี (Research - Then - Theory) เป็นการสร้างทฤษฎี
ทางสังคมศาสตร์โดยการศึกษาวจิยัแลว้น าผลการวจิยัมาสร้างเป็นทฤษฎี ดงัน้ี 
     1) คดัเลือกปรากฏการณ์ท่ีจะศึกษาแลว้บนัทึกลกัษณะต่าง ๆ ของปรากฏ 
การณ์นั้น 
     2) ตรวจสอบวิเคราะห์ลกัษณะทุกอย่างของปรากฏการณ์นั้น ในสถานท่ี
ต่าง ๆ ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้
     3) คน้หากระสวนหรือแบบแผน ท่ีเป็นระบบจากผลการวิเคราะห์ขา้งตน้
วา่มีส่ิงใดน่าสนใจพอท่ีจะศึกษาต่อไปอีก 
     4) เม่ือพบกระสวนหรือแบบแผนท่ีเป็นระบบส าคญัจากขอ้มูลนั้นแล้ว 
จึงจดัรูปแบบทางทฤษฎีข้ึน 
   การวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎี เป็นการน าวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในทาง
สังคมศาสตร์โดยเร่ิมตน้จากปัญหาหรือส่ิงท่ีตอ้งการทราบ ตอ้งการค าตอบ และเก็บขอ้มูล
สนามเพื่อน ามาวิเคราะห์เน้ือหา ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหรือปัจจยัต่าง ๆ ความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ท่ีปรากฏออกมา เสมอ ๆ เรียกว่า แบบแผนท่ีเป็นระบบ แลว้น าแบบ
แผนท่ีเป็นระบบน้ีมาประกอบกนัเขา้เป็นทฤษฎีการวิจยัเพื่อสร้างทฤษฎีน้ีมีเง่ือนไขท่ีส าคญั 
คือ 
    1) ทฤษฎีท่ีจะสร้างตอ้งไม่มีตวัแปรหรือความคิดรวบยอดมากนกั เพราะจะ
ท าใหเ้กิดความสับสน ไม่สามารถสร้างทฤษฎีได ้เน่ืองจากจะเกิดความยุง่ยากในการเก็บขอ้มูล 
และการวดัลกัษณะต่าง ๆ หรือตวัแปรต่าง ๆ  
    2) จะตอ้งมีแบบแผนความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเป็นระบบ และไม่มาก  
เพื่อท าให้การวิเคราะห์ข้อมูลไม่ยุ่งยาก สามารถแสดงให้เห็นตัวเหตุและตัวผลของ
ความสัมพนัธ์นั้นไดโ้ดยง่าย 
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    3) การวจิยัเพื่อสร้างทฤษฎีน้ีข้ึนอยูก่บัสมมติฐานท่ีวา่ในสภาวะท่ีเป็นจริงนั้น 
มีแบบแผนแทจ้ริงตามธรรมชาติอยู่แล้ว หน้าท่ีของนักสังคมศาสตร์เพียงแต่พยายามคน้หา
แบบแผนธรรมชาติเท่านั้น 
   อย่างไรก็ตามการวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีก็มีจุดอ่อนบางประการ ท่ีส าคัญ คือ 
ปรากฏการณ์แต่ละปรากฏการณ์มีตวัแปรเก่ียวขอ้งเป็นจ านวนมาก ท าให้เกินวิสัยท่ีผูส้ร้าง
ทฤษฎีจะน ามาบรรจุไวใ้นทฤษฎีของตน และไม่สามารถน ามาหาความสัมพนัธ์ไดห้มด ทุกตวั
แปร ส่ิงท่ีท าได ้คือประมวลตวัแปรเฉพาะส่ิงท่ีเห็นว่าส าคญั แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรบางตวัท่ีเห็นว่าน่าจะส าคญั ท าให้ทฤษฎีไม่มีความสมบูรณ์ และไม่สามารถน าวิธีท่ีใช้
สร้างทฤษฎีมาเป็นแบบอยา่งได ้เพราะหลกัเกณฑท่ี์น ามาใชน้ั้นเป็นหลกัเฉพาะตวัหรืออตัวิสัย 
(Subjective) ไม่เป็นหลกัวตัถุวสิัย (Objective) ซ่ึงเป็นหลกัสากลอนัยอมรับกนัโดยทัว่ไป 
   แต่ก็มีขอ้ดีของการวิจยัเพื่อสร้างทฤษฎีอยูเ่หมือนกนั คือเป็นวิธีการท่ีเหมาะสม
ส าหรับการสร้างทฤษฎีประเภทท่ีเป็นกฎซ่ึงเป็นทฤษฎีระดบัสูง มีความเป็นจริงทุกเวลาและ
สถานท่ี จึงสามารถน ามาใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ไดโ้ดยทัว่ไป  
   2.5.4.2 การสร้างทฤษฎีก่อนแล้วตรวจสอบด้วยการวิจยั (Theory – Then – 
Research) เป็นการใชญ้าณหรือความคิดของตวัเองสร้างทฤษฎีข้ึนมาก่อน แลว้จึงทดสอบญาณ
ของตนกบัโลกแห่งความเป็นจริง ดว้ยการเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical Data) ดงัน้ี 
     1)  คิดทฤษฎีข้ึนมาใหช้ดัเจนมากท่ีสุด กะทดัรัดมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ 
     2)  คดัเลือกขอ้ความขอ้ใดขอ้หน่ึงมาทดสอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
     3)  ออกแบบเค้าโครงการวิจัยเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์มา
ทดสอบขอ้ความท่ีคดัเลือกไวแ้ลว้ 
     4)  ทดสอบข้อความนั้นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ หากไม่สอดคล้องกันก็
ดดัแปลงรูปแบบเคา้โครงการวิจยั หรือดดัแปลงทฤษฎี แลว้ท าการเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือ
ท าการวจิยัใหม ่
     5)  ถ้าหากข้อความของทฤษฎีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือ
ขอ้มูลเชิงประจกัษย์นืยนัความถูกตอ้งของทฤษฎี ก็เลือกขอ้ความอ่ืนของทฤษฎีท่ีไดส้ร้างไวม้า
ทดสอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ต่อไปอีก ท าเช่นน้ีเร่ือยไปจนทดสอบขอ้ความทุกขอ้ความใน
ทฤษฎีจนหมด เป็นอนัเสร็จส้ินการสร้างทฤษฎี 
   ปัญหาท่ีส าคญัของการสร้างทฤษฎีก่อนแล้วตรวจสอบด้วยการวิจยั มีปัญหา
ส าคัญอยู่ท่ีการเลือกข้อความในทฤษฎี เพื่อน ามาทดสอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึงอาจ
แกปั้ญหาโดยใชห้ลกัเกณฑต่์อไปน้ี 
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    1)  เลือกข้อความท่ีคิดว่าน่าจะถูกต้องมากท่ีสุดมาทดสอบก่อน เพราะถ้า
พบว่าผิดจะได้ไม่ตอ้งทดสอบขอ้ความอ่ืนของทฤษฎีอีกต่อไป ท าให้ประหยดัทั้งเวลาและ
ค่าใชจ่้าย 
    2)  เลือกขอ้ความท่ีคาดว่าน่าจะผิดมากท่ีสุดมาทดสอบก่อน เพื่อลดจ านวน
ขอ้ความ ท่ีไม่มัน่ใจให้นอ้ยลง หรือปรับปรุงดดัแปลงให้ดียิ่งข้ึนเสียก่อน แลว้ค่อย ๆ ทดสอบ
ขอ้ความท่ีมีความมัน่ใจมากข้ึน 
    3)  สมมติฐานส าคญัในการสร้างทฤษฎี คือ โลกแห่งความเป็นจริงไม่ได้มี
แบบหรือกฎเกณฑ์ตามธรรมชาติอย่างใดอย่างหน่ึงตายตวัอยู่ นักสังคมศาสตร์ต้องสร้าง
กฎเกณฑ ์หรือแบบแผนเหล่านั้นข้ึนมาอธิบายเร่ืองราวในโลกแห่งความเป็นจริงนั้น เพื่อสร้าง
กฎเกณฑ์หรือทฤษฎีแลว้ทดสอบกบัโลกแห่งความเป็นจริงนั้น โดยเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษม์า
ท าการทดสอบ ถา้ถูกตอ้งก็ยดึถือเป็นทฤษฎีต่อไป ถา้หากไม่ถูกตอ้งก็ตอ้งสร้างทฤษฎีข้ึนใหม่ 
แล้วท าการทดสอบใหม่อีกจนกว่าจะเป็นทฤษฎีท่ีถูกตอ้ง ในปัจจุบนัการสร้างทฤษฎีใหม่มี
ความจ าเป็นมาก เพราะเหตุการณ์และสภาวะแวดลอ้มของโลกเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ การสร้าง
ทฤษฎีจึงไม่มีวนัเสร็จส้ิน 
   จุดอ่อนของการสร้างทฤษฎีก่อนแลว้ตรวจสอบดว้ยการวิจยั คือนกัทฤษฎีจะเร่ิม
สร้างทฤษฎีเป็นเคา้โครงหยาบ ๆ ไม่เต็มรูปแบบ และไม่เป็นแบบแผนทัว่ไป แลว้เก็บขอ้มูล
เชิงประจักษ์มาทดสอบบางส่วนของทฤษฎี ในขณะเดียวกันก็จะคัดเลือกความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรบางตวัหรือบางคู่ท่ีเห็นวา่ส าคญั ซ่ึงไม่เป็นไปตามแบบแผนทัว่ไป 
   แต่ก็ มีข้อ ดีของการสร้างทฤษฎีก่อนแล้วตรวจสอบด้วยการวิจัย  คือมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมส าหรับการสร้างทฤษฎีประเภทท่ีเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเป็นเหตุเป็น
ผลต่อกันของตัวแปรต่าง ๆ (Axiomatic or Causal Process) เพราะสามารถคัดเลือก
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรบางคู่เท่านั้น มาทดสอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จึงท าให้ส้ินเปลือง
ค่าใชจ่้ายนอ้ย 
   2.5.4.3 การสร้างทฤษฎีแบบผสมผสาน (Composite Approach) เป็นผลสืบเน่ือง
จากการสร้างทฤษฎีทั้ง 2 วิธี คือ การท าวิจยัเพื่อสร้างทฤษฎี และการสร้างทฤษฎีก่อนแล้ว
ตรวจสอบด้วยการวิจยัมีทั้ งจุดอ่อนและข้อดี การสร้างทฤษฎีทั้งสองวิธีการจึงมีข้อท่ีต้อง
ระมดัระวงัหลายประการและง่ายต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน วิธีการท่ีสามารถป้องกนัแกไ้ข
และท าให้มีความมัน่ใจมากข้ึน คือ การน าเอาขอ้ดีของทฤษฎีทั้งสองมารวมกนั เรียกว่า การ
สร้างทฤษฎีแบบผสมผสาน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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     1)  ขั้นคน้หา (Exploratory) เป็นขั้นตอนท่ีผูส้ร้างทฤษฎีท าการศึกษาวิจยั
เก่ียวกบัปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หน่ึงอยา่งกวา้ง ๆ เพื่อหาแนวความคิดหรือปัจจยัส าคญั
ของปรากฏการณ์นั้น และหาแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการวจิยัในขั้นตอนต่อไป 
     2)  ขั้นพรรณนา (Descriptive) เป็นการบรรยายความสัมพนัธ์ของตวัแปร
ท่ีได้จากขั้นตอนแรก ระหว่างตวัแปรหน่ึงคู่หรือหลายคู่ในรูปของหลกัทัว่ไปเชิงประจกัษ ์
(Empirical Generalization) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในความถูกต้องของนักวิทยาศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 
     3)  ขั้นอธิบาย (Explanatory) เป็นการสร้างทฤษฎีท่ีสามารถอธิบายหลกั
ทัว่ไปเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากขั้นตอนท่ีสอง ซ่ึงจะมีลกัษณะเป็นวฏัจกัรหมุนเวียนกนัหลายคร้ัง
คือ 
      3.1) การสร้างทฤษฎี 
      3.2) การทดสอบทฤษฎี 
      3.3) การปรับปรุงทฤษฎี คือ การกลบัไปเร่ิมสร้างทฤษฎีในขั้น 3.1  
อีกคร้ังหมุนเวยีนไปจนไดท้ฤษฎีท่ีตอ้งการ 
 2.5.5 วธีิการสร้างทฤษฎใีนการวจัิยคร้ังนี้  
 การวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั 3 ขอ้ โดยท่ีวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ท่ี 1 
เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ซ่ึงเป็นการศึกษาในเชิงการสร้างทฤษฎีระดบัพื้นฐาน  
ซ่ึงจัดอยู่ในจ าพวกทฤษฎีท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์เฉพาะพื้นท่ี  (Substantive Theory) 
เฉพาะเจาะจงในกลุ่มประชากรเล็ก ๆ หรืออธิบายปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเฉพาะท่ี หรือ เรียกวา่ 
ทฤษฎีฐานราก ทฤษฎีรากหญ้า  ทฤษฎีติดดิน (Grounded Theory)  เพื่ อหาค าอธิบาย
ปรากฏการณ์ทางสังคมอย่างหน่ึงท่ีเกิดข้ึนจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดการสร้างทฤษฎีจาก
หลาย ๆ คน เช่น สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2536, น. 14-35) นภาภรณ์ หะวานนท ์(2539, น. 25-
40) Strauss & Corbin (1996, pp. 12-19) Bohrnstedt & Knoke (1988, pp. 71-83) และ Wallace 
(1969, pp. 35-50) จึงไดก้ าหนดกรอบแนวความคิดในการสร้างทฤษฎีดงักล่าวข้ึน โดยเลือก
เอาวธีิแบบการผสมผสานระหวา่ง 2 วธีิการ ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 เลือกใช้วิธีอนุมาน (Deductive) ซ่ึงเป็นวิธีการสร้างทฤษฎีท่ีเร่ิมศึกษา
จากทฤษฎี เอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งใชก้ารพิจารณานึกคิดไตร่ตรอง อย่างมีเหตุผล
วา่ตวัแปรใดบา้งท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
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ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยการขอค าปรึกษาจากผูท้รงคุณวุฒิดา้นการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงจากการท่ีผูว้ิจยัใชว้ิธีการดงักล่าวท า
ใหไ้ด ้“ ขอ้สมมติฐานเชิงทฤษฎี ” หรือ “ ประพจน์ ” (Theoretical Propositions) ข้ึนมาจ านวน
หน่ึงซ่ึงเป็นทฤษฎีชั่วคราวท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์    
  ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการน าขอ้สมมติฐานเชิงทฤษฎีดงักล่าวมาปรับเป็น “สมมติฐานเชิง
ปฏิบติัการ” (Operational Hypotheses) แล้วสร้างเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อทดสอบ
ทฤษฎีชัว่คราวท่ีสร้างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์ซ่ึงจะเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษเ์พื่อยนืยนัพิสูจน์วา่ทฤษฎีชัว่คราวขอ้ใดมีความถูกตอ้ง 
(Verified) และทฤษฎีชัว่คราวขอ้ใดถูกหักลา้งว่าไม่ถูกตอ้งไม่เป็นจริง (Falsified) ก็จะถูกตดั
ออกไป เหลือเฉพาะขอ้สมมติฐานเชิงทฤษฎีท่ีตรวจสอบดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ์แลว้พบวา่เป็น
ตวัแปรท่ีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เพื่อน ามาเป็นทฤษฎีตัวจริงท่ีใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมยต่์อไป ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3 
  ข้อสมมติฐานเชิงทฤษฎ ี(ไดม้าโดยวธีิอุปมาน) 
 

(Theoretical Propositions) 
 

   ทฤษฎ ี(Theory) 
 

 
              ข้อค้นพบเชิงประจักษ์                          สมมติฐำนเชิงปฏิบัติกำร 

 (Empirical Findings)            (Operational Hypotheses)  
 
 

    ทดสอบสมมติฐาน                                          เกบ็รวบรวมข้อมูล 
            (Statistical Tests)                               (Observations & Measurements) 

 

ภาพที ่2.3 วงจรการวจิยัเพื่อการสร้างทฤษฎี  
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2.6 บริบทจังหวดับุรีรัมย์  
 
 2.6.1 ข้อมูลพืน้ฐานของจังหวดับุรีรัมย์ 
 บุรีรัมย ์เป็นเมืองแห่งความร่ืนรมย ์ตามความหมายของช่ือเมืองท่ีน่าอยู่ส าหรับคน 
ในทอ้งถ่ินและเป็นเมืองท่ีน่ามาเยอืนส าหรับคนต่างถ่ิน เมืองปราสาทหินในเขตจงัหวดับุรีรัมย์
มีมากไปดว้ยปราสาทหินน้อยใหญ่ อนัหมายถึงความเจริญรุ่งเรืองมาแต่อดีต จากการศึกษา
ของนกัโบราณคดีพบหลกัฐานการอยูอ่าศยัของมนุษยม์าตั้งแต่สมยัก่อนประวติัศาสตร์ สมยัท
ราวดี และท่ีส าคัญท่ีสุดพบการกระจายทั่วไปในจังหวัดบุรีรัมย์มาก คือ หลักฐานทาง
วฒันธรรมของเขมรโบราณ ซ่ึงมีปราสาทอิฐ และปราสาทหินเป็นจ านวนมากกว่า 60 แห่ง 
รวมทั้งได้พบแหล่งโบราณคดีท่ีส าคญัคือเตาเผา ภาชนะดินเผา และภาชนะดินเผาแบบท่ี
เรียกวา่เคร่ืองถว้ยเขมร ซ่ึงก าหนดอายไุดป้ระมาณพุทธศตวรรษท่ี 15 ถึง 18 อยูท่ ัว่ไป หลงัจาก
สมยัของวฒันธรรมขอมหรือเขมรโบราณ แล้วหลักฐานทางประวัติศาสตร์ของจังหวัด
บุรีรัมย ์เร่ิมมีข้ึนอีกคร้ังในตอนปลายสมยักรุงศรีอยุธยา โดยปรากฏช่ือว่าเป็นเมืองข้ึนของ
เมืองนครราชสีมา และปรากฏช่ือต่อมาในสมยั การจดัระเบียบราชการบริหารส่วนภูมิภาคใหม่ 
จึงได้ช่ือเป็นจังหวัดบุรีรัมย์มาจนถึงปัจจุบันน้ี ช่ือเมืองบุรีรัมย์ไม่ปรากฏในเอกสาร
ประวติัศาสตร์สมยัอยุธยาและธนบุรี มีเฉพาะช่ือเมืองอ่ืนซ่ึงปัจจุบนัเป็นอ าเภอในจงัหวดั
บุรีรัมย ์ไดแ้ก่ เมืองนางรอง เมืองพุทไธสง และเมืองประโคนชยั พ.ศ.2319 รัชสมยัสมเด็จพระ
เจา้ตากสินมหาราช กรุงธนบุรี กรมการเมืองนครราชสีมา มีใบบอกเขา้มาว่า พระยานางรอง
คบคิดเป็นกบฏร่วมกบัเจา้โอ เจา้อิน และอุปฮาดเมืองจ าปาศกัด์ิ จึงโปรดให้พระบาทสมเด็จ
พระพุทธ ยอดฟ้าจุฬาโลกมหาราช เม่ือคร้ังยงัด ารงต าแหน่งเจา้พระยาจกัรี เป็นแม่ทพัไปปราบ
จบัตวัพระยานางรองประหารชีวิต และจากนั้นให้ไปสมทบกบัเจา้พระยาสุรสีห์ (สมเด็จพระ
บวรราชเจา้มหาสุรสิงหนาท) คุมกองทพัหัวเมืองฝ่ายเหนือยกไปตีเมืองจ าปาศกัด์ิ เมืองโขง 
และเมืองอตับือ ไดท้ั้ง 3 เมือง และประหารชีวิตเจา้โอ เจา้อิน อุปฮาดเมืองจ าปาศกัด์ิ และเกล้ีย
กล่อมเมืองต่าง ๆ ใกลเ้คียงให้สวามิภกัด์ิ ไดแ้ก่ เขมรป่าดง ตะลุบ สุรินทร์ สังขละ และเมือง 
ขุขนัธ์ จากนั้นได้รวบรวมผูค้นตั้งเมืองข้ึนในเขตขอมร้า เรียกว่า เมืองแปะ แต่งตั้งบุรีรัมย ์
บุตรเจา้เมืองผไทสมนั (พุทไธสง) ให้เป็นเจา้เมือง ซ่ึงต่อมาไดเ้ป็นพระยานครภกัดี ประมาณ
ปลายรัชกาลพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว หรือต้นรัชกาลพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัวไดเ้ปล่ียนช่ือเมืองแปะเป็นบุรีรัมยด์ว้ยปรากฏว่า ไดมี้การแต่งตั้งพระ
ส าแดงฤทธิรงค์เป็นพระยานครภักดีศรีนครา ผู ้ส าเร็จราชการเมืองบุรีรัมย์ ข้ึนกับเมือง
นครราชสีมาในปี พ.ศ. 2411 
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 เมืองบุรีรัมย ์และเมืองนางรองผลดักนัมีความส าคญัเร่ือยมา พ.ศ. 2433 เมืองบุรีรัมย์
โอนไปข้ึนกับหัวเมืองลาวฝ่ายเหนือ มีหนองคายเป็นศูนย์กลาง และเมืองบุรีรัมย์มีเมือง 
ในสังกดั 1 แห่ง คือ เมืองนางรอง ต่อมาประมาณ พ.ศ. 2440 - 2441 เมืองบุรีรัมยไ์ดก้ลบัไป
ข้ึนกับมณฑลนครราชสีมา เรียกว่า “บริเวณนางรอง” ประกอบด้วยเมืองบุรีรัมย ์นางรอง  
รัตนบุรี ประโคนชยั และพุทไธสง 
 พ .ศ .  2 4 4 2  มี ป ระก าศ เป ล่ี ยน ช่ื อมณฑลล าว เ ฉี ย ง เห นื อ เ ป็นมณฑล ฝ่ า ย
ตะวันออกเฉียงเหนือ มณฑลลาวพวนเป็นมณฑลฝ่ายเหนือ มณฑลลาวเป็นมณฑล
ตะวนัออกเฉียงเหนือ มณฑลเขมรเป็นมณฑลตะวนัออก และในคราวน้ีเปล่ียนช่ือบริเวณ
นางรองเป็น “เมืองนางรอง” มีฐานะเป็นเมืองจตัวา ตั้ งท่ีว่าการอยู่ท่ีเมืองบุรีรัมย์ แต่ตรา
ต าแหน่งเป็นตราผู ้ว่าการนางรอง กระทรวงมหาดไทยจึงประกาศเปล่ียนช่ือเมืองเป็น 
“บุรีรัมย”์ และเปล่ียนตราต าแหน่งเป็นผูว้่าราชการเมืองบุรีรัมย ์ตั้งแต่วนัท่ี 3 สิงหาคม พ.ศ. 
2444  เ ป็นต้นมา  ใน  พ .ศ .  2450  กระทรวงมหาดไทยปรับปรุงหัว เ มืองในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้มณฑลนครราชสีมาประกอบด้วย  3 เมือง 17 อ าเภอ คือ เมือง
น ค ร ร า ช สี ม า  1 0  อ า เ ภ อ  เ มื อ ง ชั ย ภู มิ  
3 อ าเภอ และเมืองบุรีรัมย ์4 อ าเภอคือ นางรอง พุทไธสง ประโคนชยั และรัตนบุรี ต่อมาไดมี้
การตราพระราช บญัญติัระเบียบบริหาร แห่งราชอาณาจกัรสยาม พ.ศ. 2476 ข้ึน ยุบมณฑล
นครราชสีมา จดัระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาคออกเป็นจงัหวดัและอ าเภอ เมืองบุรีรัมย ์
จึงมีฐานะเป็น “จงัหวดับุรีรัมย”์ ตั้งแต่นั้นเป็นตน้มา 
   2.6.1.1 ท่ีตั้งและขนาด 
   จงัหวดับุรีรัมยต์ั้งอยู่ทางตอนใตข้องภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ระหว่างเส้นรุ้ง 
ท่ี 14 องศา 15 ลิปดาเหนือ กบั 15 องศา 45 ลิปดาเหนือ เส้นแวงท่ี 102 องศา 30 ลิปดา
ตะวนัออก กบั 103 องศา 45 ลิปดาตะวนัออก อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์
ประมาณ 385 กิโลเมตร ทางรถไฟประมาณ 376 กิโลเมตร 
    1) อาณาเขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียง 
     ทิศเหนือ ติดต่อกบัจงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดัสุรินทร์ 
     ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัจงัหวดัสุรินทร์ 
     ทิศใต ้ติดต่อกบัจงัหวดัสระแกว้ และประเทศกมัพูชาประชาธิปไตย 
     ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัจงัหวดันครราชสีมา 
 
 



132 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่2.4 แผนท่ี จงัหวดับุรีรัมย ์
 
    2) พื้นท่ีจงัหวดั 
    จังหวัดบุ รี รัมย์ มี เ น้ือ ท่ีรวมทั้ ง ส้ิน 10,393.945 ตารางกิโลเมตร หรือ 
6,451,178.125 ไร่ คิดเป็นร้อยละ 6.11 ของพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และคิดเป็นร้อยละ 
2.01 ของพื้นท่ีประเทศไทย  
    3) ลกัษณะภูมิประเทศ 
     3.1 ลกัษณะพื้นท่ี 
     ภูมิประเทศโดยทัว่ไปเป็นท่ีราบสูง ทางตอนใต ้บริเวณอ าเภอละหาน
ทราย อ าเภอโนนดินแดง และอ าเภอบา้นกรวด มีเทือกเขาบรรทดัและเทือกเขาพนมดงรัก  
กั้นพรมแดนระหวา่งประเทศไทยกบัประเทศกมัพูชาประชาธิปไตย พื้นท่ีลาดจากทิศใตล้งไป
ทางทิศเหนือมีลกัษณะเป็นลูกคล่ืนน้อย ๆ เป็นท่ีราบขั้นบนัไดช่องเขา และภูมิประเทศท่ีเกิด
จากภูเขาไฟ ลกัษณะภูมิประเทศท่ีส าคญัแบ่งได ้3 ลกัษณะ คือ 
      1) พื้นท่ีสูงและภูเขาทางตอนใต ้เป็นพื้นท่ีลอนลึก ภูเขาและช่องเขา 
บริเวณเทือกเขาพนมดงรัก มีความสูงตั้งแต่ 200 เมตรจากระดบัน ้ าทะเล ครอบคลุมพื้นท่ีร้อย
ละ 25 ของพื้นท่ีจงัหวดั ไดแ้ก่ บริเวณดา้นตะวนัตกของอ าเภอหนองหงส์ ตอนใตข้องอ าเภอ
โนนสุวรรณอ าเภอหนองก่ี อ าเภอนางรอง อ าเภอปะค า อ าเภอละหานทราย อ าเภอบา้นกรวด 
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และอ าเภอโนนดินแดง 
      2) พื้นท่ีลูกคล่ืนลอนต้ืนตอนกลางของจงัหวดั ความสูงประมาณ  
150 - 200 เมตร จากระดบัน ้าทะเลปานกลาง พื้นท่ีจะทอดขนานเป็นแนวยาวทางทิศตะวนัออก
และทิศตะวนัตก ครอบคลุมพื้นท่ีประมาณร้อยละ 60 ของพื้นท่ีจงัหวดัไดแ้ก่ บริเวณอ าเภอ
ประโคนชยั อ าเภอพลบัพลาชยั อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์อ าเภอหว้ยราช อ าเภอล าปลายมาศ อ าเภอคู
เมือง อ าเภอกระสังอ าเภอบา้นด่าน และบางส่วนของอ าเภอนางรอง อ าเภอหนองก่ี อ าเภอ
หนองหงส์ อ าเภอสตึก อ าเภอพุทไธสง อ าเภอนาโพธ์ิ อ าเภอบา้นใหม่ไชยพจน์ อ าเภอเฉลิม
พระเกียรติ อ าเภอช านิ และอ าเภอแคนดง 
      3) พื้นท่ีราบลุ่มริมฝ่ังแม่น ้ามูล มีความสูงเฉล่ียต ่ากวา่ 150 เมตร ไดแ้ก่ 
พื้นท่ีบริเวณอ าเภอพุทไธสง อ าเภอคูเมือง และอ าเภอสตึก 
     3.2) พรมแดน 

     จังหวัดบุ รี รัมย์ มีพรมแดนโดยรอบยาวประมาณ 683 กิโลเมตร  
เป็นพรมแดนท่ีเป็นธรรมชาติ ทั้ งส้ิน คือ ใช้แนวสันเขาแบ่งเขตยาว ประมาณ 170 
กิโลเมตร คิดเป็นร้อยละ 24.89 พรมแดน ท่ีเป็นล าน ้ ายาวประมาณ 363 กิโลเมตรคิดเป็น
ร้อยละ 53.15 และใชเ้ส้นแนวตรงในท่ีราบ เป็นแนวพรมแดนอีก 150 กิโลเมตรคิดเป็นร้อย
ละ 21.96 

     3.3) รูปร่าง 
     รูปร่างของจงัหวดับุรีรัมย ์มีความยาวมากกว่า ความกวา้ง กล่าว คือวดั
ความยาวของจงัหวดัจากแผนท่ีภูมิศาสตร์อตัราส่วน 1 : 250,000 ของกรมแผนท่ีทหารได้
ประมาณ 182 กิโลเมตร ส่วนความกวา้งวดัได้ประมาณ 90 กิโลเมตรในทางภูมิศาสตร์
การเมืองไดว้ิเคราะห์รูปร่างท่ีดีของพื้นท่ีไวว้่าจะตอ้งมีความยาวและความกวา้งเท่ากนัหรือ 
ยาว : กวา้ง เท่ากบั 1 ซ่ึงรูปร่างของพื้นท่ีดงักล่าวอาจเกือบกลม หรือ เป็นส่ีเหล่ียมจตุัรัสเม่ือ
พิจารณารูปร่างของจงัหวดับุรีรัมยแ์ลว้จะมีรูปร่างคลา้ยเต่ามีหัวอยู่ทางตอนบนและล าตวัอยู่
ทางตอนกลางและตอนใต ้ถา้คิดตามสัดส่วนความยาวต่อความกวา้งแลว้ จะมีค่าประมาณ 2.02 
ซ่ึงเป็นรูปร่างท่ีไม่ดี คือไม่กะทดัรัด เพราะจะมีรูปร่างยาวรีในตอนบนแลว้แผ่กวา้งทางตอน 
กลางและตอนใตจึ้งท าให้เกิดขอ้เสียในดา้นต่าง ๆ การส่ือสารโทรคมนาคมไม่สะดวก ยากแก่
การพฒันาเสียค่าใช้จ่ายในการพฒันาสูง ตลอดจนการดูแล ของเจ้าหน้าท่ีไม่ทัว่ถึง (อาลัย
จนัทร์พาณิชย)์ 

    4) ลกัษณะภูมิอากาศ 
    ภูมิอากาศ สภาพภูมิอากาศจดัอยูใ่นภูมิอากาศแบบมรสุมเขตร้อน โดยมีระยะ 
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3 ช่วงฤดู คือ ฤดูร้อนประมาณปลายเดือนกุมภาพนัธ์ - พฤษภาคม ฤดูฝน ประมาณเดือน
มิถุนายน -กนัยายน และฤดูหนาว ประมาณเดือนตุลาคม -มกราคม  
 
    5) ขอ้มูลดา้นประชากร 
    จงัหวดับุรีรัมยมี์จ านวนประชากรทั้งส้ิน 1,577,942 คน เป็นชาย 787,050 คน 
เป็นหญิง 790,892 คน  
    6) เขตการปกครอง 
    จงัหวดับุรีรัมย ์แบ่งเขตการปกครอง ออกเป็น 23 อ าเภอ 188 ต าบล 2,546 
หมู่บา้น มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งหมด 209 แห่ง ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั 1 แห่ง เทศบาลเมือง 3 แห่ง เทศบาลต าบล 59 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 146 
แห่ง  
    7) ขอ้มูลสภาพทางเศรษฐกิจ 
    ผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวดับุรีรัมย์จากรายงานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในปี พ.ศ.2554 จงัหวดับุรีรัมยมี์รายไดผ้ลิตภณัฑ์มวลรวมจงัหวดั 
(GPP) คิดเป็นมูลค่ารวมทั้ งส้ิน 65,976 ล้านบาท แยกเป็นภาคเกษตร 17,514 ล้านบาท  
ภาคนอกเกษตร 48,462 ลา้นบาท มีรายไดเ้ฉล่ียต่อคนต่อปี (PERCAPITA GPP) 39,761 บาท  
ซ่ึงจดัเป็นอนัดบัท่ี 11 ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และอนัดบัท่ี 67 ของประเทศไทย 
    เม่ือพิจารณาตามสาขาการผลิต พบว่า สาขาเกษตรกรรม การล่าสัตว์และ 
การป่าไม ้มีมูลค่าการผลิตสูงท่ีสุด 17,390 ลา้นบาท ลองลงมาคือ สาขาอุตสาหกรรม มีมูลค่า
การผลิต 10,759 ลา้นบาท และสาขาการศึกษา มีมูลค่าการผลิต 9,487 ลา้นบาท สาขาการขาย
ส่ง การขายปลีก การซ่อมแซมยานยนต์ จกัรยานยนต์ ของใช้บุคคลและของใช้ในครัวเรือน  
มีมูลค่าการผลิต 7,816 ลา้นบาท 
    8) ขอ้มูลสภาพทางสังคมคุณภาพชีวติ และอาชีพ 
    จงัหวดับุรีรัมย ์ประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 89 ประกอบอาชีพเกษตร โดยมี
พื้นท่ีการเกษตรประมาณ 4,514,545 ไร่ หรือร้อยละ 69.71 ของพื้นท่ีจงัหวดั อาชีพท่ีส าคญั คือ 
การท านาเป็นอาชีพหลกั ตอ้งพึ่งพาน ้ าฝนปีละคร้ัง พืชไร่ ไดแ้ก่ มนัส าปะหลงั ออ้ย ปอ และ    
งาด า เป็นพืชท่ีท ารายไดใ้ห้กบัจงัหวดับุรีรัมยร์องจากขา้ว พืชสวนและไมย้ืนตน้เร่ิมมีบทบาท
ยิ่งข้ึนเม่ือพืชผลท่ีเกษตรลงไปรุ่นแรก ๆ เก็บเก่ียวได้ผลตอบแทนคุ้มค่าน่าพอใจ ได้แก่ 
ยางพารา 
    จากขอ้มูลการปลูกพืชเศรษฐกิจ พืชท่ีมีผลผลิตมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ออ้ยโรงงาน 
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2.29 ลา้นตนั รองลงมา มนัส าปะหลงั 1.29 ลา้นตนั ขา้วนาปี 1.27 ลา้นตนั ขา้วนาปรัง และ
ยางพารา ตามล าดบั 
 
    ปศุสัตวท่ี์ส าคญั 
    เกษตรกรในจงัหวดับุรีรัมยมี์การเล้ียงโคเน้ือ โคนม กระบือ สุกร ไก่เน้ือ  
ไก่พื้นเมืองมากกวา่ไก่ไข่ เน่ืองจากไก่เน้ือตลาดมีความตอ้งการมากและประชาชนนิยมบริโภค
ไก่เน้ือและไก่พื้นเมือง  
    ประมงท่ีส าคญั 
    จงัหวดับุรีรัมยไ์ม่มีพื้นท่ีติดต่อกบัทะเล ลกัษณะการประกอบอาชีพประมง
ของประชากรในจงัหวดัเป็นลกัษณะการเพาะเล้ียง ในปีประมาณ 2554 มี GPP สาขาประมง  
มีค่าเท่ากบั 441.728 ลา้นบาท มีเกษตรกรท าการประมง จ านวน 17,777 ราย ผลผลิตจากการ
เพาะเล้ียงสัตว์น ้ าจืด จ านวน 3,387,525 กิโลกรัมต่อปี มีพื้นท่ีเพาะเล้ียงสัตว์น ้ า จ  านวน 
14,618.85 ไร่ และมีการเล้ียงปลาในกระชงั จ านวน 1,318 กระชงั 125 ราย โดยเล้ียงปลานิล
มากท่ีสุด มีฟาร์มผา่นมาตรฐานฟาร์มเพาะเล้ียงสัตวน์ ้ า จ  านวน 206 ฟาร์ม คิดเป็นร้อยละ 1.66 
เปอร์เซ็นต์ ของฟาร์มทั้งหมด ในจงัหวดับุรีรัมยมี์ชาวประมง จ านวน 53,324 ราย มีแหล่งน ้ า
ทั้งหมดคิดเป็นพื้นท่ีรวม 124,035 ไร่ แบ่งเป็นแหล่งน ้ าปิดพื้นท่ี 124,035 ไร่ แหล่งน ้ าเปิดไม่มี 
โดยจบัปลาตะเพียนไดม้ากท่ีสุด 
    การส ารวจขอ้มูลตามความจ าเป็นพื้นฐาน (จปฐ) ปี 2556  
    จงัหวดับุรีรัมยไ์ดด้ าเนินการส ารวจขอ้มูลความจ าเป็นพื้นฐาน (จปฐ.) ปี 2556 
ในเขตพื้นท่ีชนบท (เขต อบต.และเขตเทศบาลท่ียกฐานะจาก อบต.) ของจงัหวดับุรีรัมย ์
จ  านวน 233,612 ครัวเรือน ประชากร 921,161 คนเป็นชาย 452,696 คน หญิง 468,465 คน 
2,388 หมู่บา้น 184 ต าบล (อบต.และเทศบาลต าบลท่ียกฐานะจาก อบต.) 23 อ าเภอ ซ่ึงจดัเก็บ
ระหวา่งเดือนมกราคม - มีนาคม 2556 ขอ้มูลความจ าเป็นพื้นฐานแสดงถึงคุณภาพชีวิตของคน
ไทย ตามเคร่ืองช้ีวดัของขอ้มูล จปฐ. จ  านวน 5 หมวด 30 ตวัช้ีวดั ในภาพรวมของจงัหวดั
บุรีรัมย ์สรุปไดด้งัน้ี 
     1) ประชาชนส่วนใหญ่ อยูใ่นวยัแรงงาน อายุระหว่าง 15 - 60 ปี จ  านวน 
606,021 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 รองลงมาอยู่ในวยัเด็ก ตั้ งแต่แรกเกิด - 14 ปี จ  านวน  
187,460 คน คิดเป็นร้อยละ 20.35 และเป็นผูสู้งอายุ อายุ 60 ปี ข้ึนไป จ านวน 132,281 คิดเป็น
ร้อยละ 14.36 
     2) ระดับการศึกษา  อยู่ ในระดับประถมศึกษาปี ท่ี  4  - 6  จ านวน  
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481,345 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมา อยู่ในระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 1 - 3 จ านวน  
142,003 คน คิดเป็นร้อยละ16.1 
 
     3) การประกอบอาชีพ ส่วนใหญ่มีอาชีพท านา จ านวน 377,933 คน  
คิดเป็นร้อยละ41.0 รองลงมามีอาชีพรับจา้งทัว่ไป จ านวน 197,624 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 
และอยูใ่นวยัการศึกษา จ านวน 212,583 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1  
     4) การนบัถือศาสนา ส่วนใหญ่นบัถือศาสนาพุทธ จ านวน 918,284 คน 
คิดเป็นร้อยละ99.7 รองลงมานบัถือศาสนาคริสต ์จ านวน 2,668 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3  
     5) ระดบัความสุขเฉล่ียของคนในครัวเรือนชาวจงัหวดับุรีรัมย ์7.72 
     6) รายไดเ้ฉล่ียทั้งจงัหวดัยอ้นหลงั 3 ปี 
 
ตารางที ่2.5  
รำยได้เฉลี่ยท้ังจังหวดัย้อนหลัง 3 ปี 

รายไดเ้ฉล่ียปี 2554 รายไดเ้ฉล่ียปี 2555 รายไดเ้ฉล่ียปี 2556 
45,131 52,862 55,034 

 
     7) รายไดเ้ฉล่ียมากสุด 3 อ าเภอ คือ 
      7.1) อ าเภอโนนสุวรรณ    รายไดเ้ฉล่ีย 67,869 บาท / คน / ปี 
      7.2) อ าเภอพุธไธสง      รายไดเ้ฉล่ีย 60,771 บาท / คน / ปี 
      7.3) อ าเภอหนองก่ี       รายไดเ้ฉล่ีย 60,008 บาท / คน / ปี 
     8) รายไดเ้ฉล่ียนอ้ยสุด 3 อ าเภอ คือ 
      8.1) อ าเภอหว้ยราช      รายไดเ้ฉล่ีย 46,519 บาท / คน / ปี 
      8.2) อ าเภอพลบัพลาชยั   รายไดเ้ฉล่ีย 46,837 บาท / คน / ปี 
      8.3) อ าเภอกระสัง       รายไดเ้ฉล่ีย 48,434 บาท / คน / ปี 
    9) ขอ้มูลดา้นการสาธารณสุข  
    จงัหวดับุรีรัมย ์มีโรงพยาบาลและสถานพยาบาลท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืน ทั้งส้ิน 
25 แห่ง จ านวนเตียง 1,770 เตียง ในจ านวนน้ีแบ่งเป็นโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
23 แห่ง จ านวน 1,680 เตียง และเป็นโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 2 แห่ง จ านวน 90 เตียง 
    ส่วนบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขท่ีส าคญั ไดแ้ก่ มีแพทย ์จ านวน 
209 คน ทนัตแพทย ์จ านวน 61 คน เภสัชกร จ านวน 132 คน และพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 
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1,572 คน มีอัตราส่วนประชากร (ประชากร ณ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 รวมทั้ งส้ิน  
1,577,942 คน) แพทย ์1 คน / ประชากร 7,512 คน ทนัตแพทย ์1 คน / ประชากร 25,739 คน 
เภสัชกร 1 คน /ประชากร 11,894 คน และพยาบาล 1 คน / ประชากร 998 คน  
    10) ขอ้มูลดา้นการศึกษา 
    ดา้นการศึกษาในปีการศึกษา 2556 มีโรงเรียนทั้งส้ิน 926 แห่งมีห้องเรียน 
10,956 ห้องจ านวนครู 13,410 คน จ านวนนกัเรียน 238,126 คน จงัหวดับุรีรัมยมี์การแบ่งเขต
ความรับผดิชอบในดา้นการศึกษารวม 5 เขต คือ 
     1) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมยเ์ขต 1 รับผิดชอบ  
4 อ าเภอ ได้แก่อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์อ าเภอชานิ อ าเภอลาปลายมาศ และอ าเภอบ้านด่าน  
มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 202 แห่ง 
     2) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมยเ์ขต 2 รับผิดชอบ  
5 อ าเภอ ไดแ้ก่อ าเภอประโคนชยั อ าเภอกระสัง อ าเภอห้วยราช อ าเภอบา้นกรวด และอ าเภอ
พลบัพลาชยั มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 233 แห่ง 
     3) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมยเ์ขต 3 รับผิดชอบ  
8 อ าเภอ ไดแ้ก่อ าเภอนางรอง อ าเภอปะคา อ าเภอละหานทราย อ าเภอหนองก่ี อ าเภอโนน
สุวรรณ อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ อ าเภอหนองหงส์ และอ าเภอโนนดินแดง มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 
231 แห่ง 
     4) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมยเ์ขต 4 รับผิดชอบ  
6 อ าเภอ ไดแ้ก่อ าเภอพุทไธสง อ าเภอคูเมือง อ าเภอบา้นใหม่ไชยพจน์ อ าเภอนาโพธ์ิ อ าเภอ 
สตึก และอ าเภอแคนดง มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 194 แห่ง 
     5) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 32 รับผิดชอบโรงเรียน
มธัยมศึกษาทุกแห่งในจงัหวดับุรีรัมยจ์  านวน 23 อ าเภอมีสถานศึกษาทั้งส้ิน 66 แห่ง 
    10.1 ขอ้มูลดา้นสถานศึกษา ในสังกดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์
    จ านวน โรงเรียน 13 แห่ง ประกอบดว้ย 
     1) โรงเรียนหนองขมารวทิยาคม อบจ.บุรีรัมย ์
     2) โรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมืองชุมเห็ด ทม.ชุมเห็ด 
     3) โรงเรียนเทศบาล 1 บุรีราษฎร์ดรุณวทิยา ทม.บุรีรัมย ์
     4) โรงเรียนเทศบาล 2 อีสาณธีรวทิยาคาร ทม.บุรีรัมย ์
     5) โรงเรียนเทศบาล 3 ทม.บุรีรัมย ์
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     6) โรงเรียนอนุบาลเทศบาลอิสาณ 1 ทต.อิสาณ 
     7) โรงเรียนอนุบาลเทศบาลอิสาณ เทศบาล 2 ทต.อิสาณ 
     8) โรงเรียนเทศบาลกระสัง ทต.กระสัง 
     9) โรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอ วทิยา) ทม.นางรอง 
     10) โรงเรียนเทศบาลต าบลนาโพธ์ิ ทต.นาโพธ์ิ 
     11) โรงเรียนเทศบาลต าบลโนนดินแดง ทต.โนนดินแดง 
     12) โรงเรียนเทศบาลประโคนชยั ทต.ประโคนชยั 
     13) โรงเรียนเทศบาลต าบลสามแวง ทต.สามแวง 
 
ตารางที ่2.6  
จ ำนวน ศูนย์พัฒนำเดก็เลก็ 507 แห่ง ในจังหวดับุรีรัมย์ 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

1 กระสัง อบต.บา้นปรือ วดัปทุมคงคา 
2     วดัอินทบูรพา 
3     วดักลัยาณวฒัน์ 
4     วดับา้นระกา 
5     ระกาใต ้
6   อบต.เมืองไผ ่ เมืองไผถ่าวร 
7     วดักทลิวนาราม 
8     บา้นคนัรุ้ง 
9   เทศบาลต าบลกระสัง ทต.กระสัง 

10   เทศบาลต าบลสองชั้น ทต.สองชั้น 
11     วดับา้นจอม 
12   อบต.หว้ยส าราญ อบต.หว้ยส าราญบา้นน ้าออ้ม 
13     วดัหว้ยส าราญ 
14     วดับา้นกุดโคลน 
15     อบต.หว้ยส าราญบา้นครองสุข 
16     รร.บา้นตาเป้า 
17   อบต.ชุมแสง อบต.ชุมแสง 
18     วดัชยัชุมแสง 
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19   เทศบาลต าบลอุดมธรรม วดัชุมพลมณีรัตน์ 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

20     วดับา้นระโยงใหญ่ 
21     วดับา้นหนองแขม 
22   อบต.ล าดวน วดัล าดวน 
23     วดับา้นยาง 
24     วดัแซวประดู่ 
25     วดับา้นหนองพลวง 
26     บา้นกระเจา 
27   เทศบาลต าบลหนองเตง็ วดัคุรุราษฎร์บ ารุง 
28     วดัหนองตะครอง 
29     วดับา้นโนนแดง 
30     วดัปทุมคงคา 
31     วดัพรหมรัตนาราม 
32   อบต.กนัทรารมณ์ วดัดอนยาว 
33     อบต.กนัทรารมย ์
34   อบต.ศรีภูมิ วดัศรีภูมิวนาราม 
35     วดัประชาศรัทธาธรรม 
36   อบต.สูงเนิน วดัปราสาททอง 
37     วดัป่าตะครองใต ้
38     วดัทุ่งสวา่ง 
39     วดัจะเนียงวนาราม 
40     วดับา้นสูงเนิน 
41     วดับวัถนน 
42 แคนดง อบต.แคนดง โนนกลาง 
43     โนนสมบูรณ์ 
44     หนองกระทุ่มเครือ 
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45   อบต.ดงพลอง บา้นข้ึตุ่น 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

46     วดัประชาชาติดงพลอง 
47     วดัหนองแวง 
48     วดัป่าหนาม 
49     บา้นยิง่เจริญ 
50   อบต.หวัฝาย วดัวารีมุขาราม 
51     ร.ร.บา้นตะแบง 
52     ร.ร.บา้นปอแดง 
53     วดับา้นข้ีเหล็ก 
54     วดัโคกสวา่ง 
55     โนนเขวา้ 
56     ศพด.วดัป่ามนั 
57     วดัหนองหญา้คา 
58   อบต.สระบวั วดับา้นยางนอ้ย 
59     วดัสระบวั 
60     ศพด.บา้นหนองสรวง 
61     ร.ร.บา้นง้ิว 
62     วดัโพธ์ิทอง 
63   เทศบาลต าบลแคนดง วดัอนามยั 
64     วดัเทพทราวาส 
65     บา้นซองแมว 
66     บา้นหนองแสง 
67 คูเมือง อบต.ตูมใหญ่ อบต.ตูมใหญ่ 
68     วดัสวา่งบูรพาราม 
69     วดัโนนเจริญ 
70     วดับา้นปะค าส าโรง 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

71     วดัสามคัคี 
72     ตูมนอ้ย 
73     หนองดุม 
74   อบต.พรส าราญ วดัพรหมประชานุรักษ ์
75     ร.ร.ไตรคามฯ 
76     วดัพรหมพิราม 
77     วดัพรส าราญ 
78     วดัสระกุญชร 
79     บา้นหนองดุมนอ้ย 
80     ร.ร.สระบวั 
81     ร.ร.วดับวัทอง 
82     ร.ร.โนนยานาง 
83   อบต.หนองขมาร วดับา้นหนองไทร 
84     วดัชยัศิริมงคล 
85     วดัป่าเลไลย ์
86     บา้นโคกสวา่ง 
87   อบต.หินเหล็กไฟ วดับา้นโศกนาค 
88     วดัโนนมาลยั 
89     วดัอมัพวนั 
90     อบต.หินเหล็กไฟ  
91     วดัสุทธาราม  
92   อบต.บา้นแพ วดัสวา่งอารมณ์ 
93     วดัสวา่งสุทธิยาราม 
94   อบต.คูเมือง วดับา้นจิกใหญ่ 
95     วดัอุดมราษฎร์วราราม 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

96     อบต.คูเมือง  
97     บา้นจิกนอ้ย 
98     วดับา้นโคกใหญ่ 
99     บา้นโสกแต ้

100   อบต.ปะเคียบ วดับา้นหนองขนุพรม 
101     บา้นออ้ดอนยาง 
102     วดัป่าดงยอ่ 
103     บา้นโจด 
104     บา้นปะเคียบ 
105     บา้นเขวา้ 
106 เฉลิมพระเกียรติ เทศบาลต าบลถาวร นอ้ย 
107     บา้นหนองหิน 
108   เทศบาลต าบลยายแยม้วฒันา วดัคีรีเขต 
109     ทต.ยายแยม้วฒันา 
110     วดัเจริญนิมิตร 
111   อบต.อิสานเขต บา้นโคกตะแบก 
112     วดัสุรินทรารมณ์ 
113   เทศบาลต าบลพนมรุ้ง ทต.พนมรุ้ง 
114   อบต.เจริญสุข อบต.เจริญสุข 
115 ช านิ อบต.ละลวด หนองพะอง 
116     หนองหวา้ 
117   เทศบาลต าบลหนองปล่อง ทต.หนองปล่อง 
118     ร.ร.บา้นตาเหล็ง 
119     ร.ร.บา้นดอนหวาย 
120   อบต.โคกสนวน รร.บา้นโคกสนวน 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
121   อบต.ช่อผกา อบต.ช่อผกา 
122     อบต.ช่อผกา 
123   เทศบาลต าบลช านิ ทต.ช านิ 
124   อบต.เมืองยาง อบต.เมืองยาง 
125     บา้นโคกขามโนนสมบูรณ์ 
126 นางรอง อบต.ล าไทรโยง โคกแร่ 
127   อบต.สะเดา ร.ร.วดัน ้าไหล  
128     สะเดา 
129     ปัญญาพฒัน์ 
130   อบต.หนองกง บุตาเวสน์ 
131     อบต.หนองกง 
132     วดัหนองกง 
133   อบต.นางรอง ร.ร.หนองง้ิวหนองไทร 
134     อบต.นางรอง 
135   อบต.ถนนหกั ร.ร.บา้นหนองม่วง 
136   อบต.หนองยายพิมพ ์ อบต.หนองยายพิมพ ์
137   เทศบาลเมืองนางรอง วดักลางนางรอง 
138     วดัถนนหกั 
139     วดัขนุกอ้ง 
140     วดัป่าเรไร 
141     วดัหวัสะพาน 
142   อบต.หนองโบสถ ์ วดัหนองโบสถ์ 
143     บา้นหนองทองล่ิม 
144   อบต.กา้นเหลือง อบต.กา้นเหลือง 
145   เทศบาลต าบลทุ่งแสงทอง ทต.ทุ่งแสงทอง 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
146   อบต.บา้นสิงห์ ร.ร.บา้นสิงห์ 
147     บา้นหนองกง 
148   อบต.หนองโสน บา้นโคกตะโก 
149   อบต.ชุมแสง อบต.ชุมแสง (อ.นางรอง) 
150   อบต.ทรัพยพ์ระยา อบต.ทรัพยพ์ระยา 
151   อบต.หวัถนน อบต.หวัถนน 
152 นาโพธ์ิ เทศบาลต าบลนาโพธ์ิ ทต.นาโพธ์ิ 
153   อบต.บา้นคู อบต.บา้นคู 
154   อบต.ศรีสวา่ง ต าบลศรีสวา่ง 
155   อบต.นาโพธ์ิ อบต.นาโพธ์ิ 
156   อบต.ดอนกอก วดัอุทยาวาส 
157     วดัประทุมเมศ 
158     วดัทรงธรรม 
159   อบต.บา้นดู่ วดัเทพกุญชร 
160 โนนดินแดง เทศบาลต าบลโนนดินแดง บา้นโนนดินแดง 
161   อบต.โนนดินแดง ซบัคะนิง 
162     ซบัสมบูรณ์ 
163     อบต.โนนดินแดง 
164   อบต.ล านางรอง โคกเพชร 
165     บา้นล านางรอง 
166     คลองหิน 
167     วดัหนองเสมด็ 
168     บา้นคลองโป่ง 
169     วดัป่าไมส้หกรณ์ 
170     บา้นหนองบอน 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
171   อบต.ส้มป่อย หนองกก 
172 โนนสุวรรณ อบต.โนนสุวรรณ อุบลสามคัคี 
173     วดัขลุงไผโ่พธาราม 
174     วดัโคกกระเบ้ือง 
175   เทศบาลต าบลโกรกแกว้ วดับา้นโกรกแกว้ 
176   อบต.ทุ่งจงัหนั วดัทุ่งจงัหนั 
177     วดัสวา่งโพธ์ิทองวนาราม 
178     วดัซบัสมบูรณ์ 
179     บา้นใหม่น าเจริญ 
180   อบต.ดงอีจาน วดับา้นดงบงั 
181     อบต.ดงอีจาน 
182   เทศบาลต าบลโนนสุวรรณ ทต.โนนสุวรรณ 
183 บา้นกรวด เทศบาลตลาดนิคมปราสาท ตลาดนิคม 
184   อบต.สายตะกู โคกกระชาย 
185     สายโท 9 
186     สายโท 12 กลาง 
187   เทศบาลต าบลหนองไมง้าม วดัศรีมงคล 
188     สายตรี 16 
189     ทต.หนองไมง้าม 

190   
เทศบาลบา้นกรวดปัญญา
วฒัน์ 

บา้นหนองตะเคียน 

191     บา้นตาอี 
192     วดัป่าบา้นกรวด 
193   อบต.เขาดินเหนือ วดัหลกัฉนัเพล 
194     อบต.เขาดินเหนือ 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
195   เทศบาลต าบลจนัทบเพชร วดัสายโท 6 เหนือ 
196   เทศบาลต าบลบา้นกรวด ทต.บา้นกรวด 
197   อบต.หินลาด อบต.หินลาด 
198   เทศบาลต าบลปราสาท บา้นนิคมพฒันาสายตรี  
199 บา้นด่าน อบต.โนนขวาง วดับา้นดงกระทิง 
200     ดงเยน็ 
201   เทศบาลต าบลปราสาท วดับา้นปราสาท 
202     กระชายสามคัคี 
203   เทศบาลต าบลบา้นด่าน ทต.บา้นด่าน 
204     วดับา้นกระดึงทอง 
205     วดับา้นตะโคง 
206     วดับา้นด่าน 

207 
บา้นใหม่ไชย
พจน์ 

เทศบาลต าบลบา้นใหม่ไชย
พจน์ 

ร.ร.บา้น ก.ม.ศูนย ์

208   อบต.กู่สวนแตง บา้นหนองเรือ 
209     วดัสมณาวาส  
210   อบต.ทองหลาง วดัสระปทุม 
211   อบต.หนองแวง อบต.หนองแวง 
212   อบต.แดงใหญ่ อบต.แดงใหญ่ 
213     ร.ร.วดัอิสาณ 
214 ประโคนชยั เทศบาลต าบลเขาคอก โคกกลอย 
215     เขาคอก 
216   อบต.จรเขม้าก ร.ร.บา้นจรเขม้าก 
217     โคกเมือง 
218   อบต.ไพศาล ละลมพนู 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
219     บา้นหนองมะเขือ 
220     บา้นหนองยาง 
221     บา้นหนองแสง 
222     บา้นไพศาล 
223   อบต.ประทดับุ ประทดับุ 
224     บา้นกระต่ายตาย 
225   อบต.หนองบอน วดับา้นโนนเสน่ห์ 
226     หนองน ้าขุ่น 
227     วดับา้นหว้ยเสลา 
228     หนองบอน 
229     วดับา้นยาง 
230   เทศบาลต าบลแสลงโทน วดัแสลงโทน 
231     บา้นหนองบอน 
232     ศพด.ทต.แสลงโทน 
233   อบต.ปังกู วดับา้นโคกใหญ่ 
234     บา้นโคกสะอาด 
235     บา้นโคกวดั 
236   อบต.โคกยา่ง โคกยา่ง 
237     บา้นโคกสูง 
238   อบต.ตะโกตาพิ อบต.ตะโกตาพิ 
239     บา้นบาตร 
240   อบต.ละเวี้ย บา้นละเวี้ย 
241     บา้นโคกประสาทพฒันา 
242     บา้นหนองคูณพฒันา 
243     บา้นโพธ์ิไทรทอง 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
244   เทศบาลต าบลโคกมา้ ทต.โคกมา้ 
245   อบต.โคกมะขาม หนองไผ ่
246     อบต.โคกมะขาม  
247   อบต.โคกตูม ต าบลโคกตูม 
248     เปล่ียนราษฎร์อนุสรณ์ 
249   อบต.บา้นไทร บา้นหนองม่วง 
250     อบต.บา้นไทร 
251     บา้นไพบูลย ์
252 ปะค า อบต.โคกมะม่วง ซบัใหญ่ 
253     ร.ร.บา้นหินโคน 
254     บา้นโคกเขาพฒันา 
255     ปล้ืมพฒันา 
256     โคกวดั 
257   อบต.หนองบวั หนองบวั 
258   อบต.หูท านบ ร.ร.บา้นสุขส าราญ 
259     ร.ร.บา้นโคกไมแ้ดงหวักระสัง 
260     วดัสุกิจธรรมาวาส 
261   อบต.ไทยเจริญ อบต.ไทยเจริญ 
262   เทศบาลต าบลปะค า ทต.ปะค า 
263 พลบัพลาชยั อบต.โคกขมิ้น ตาพระ 
264     อบต.โคกขมิ้น 
265     บา้นล าแดง 
266     บา้นแสลงคง 
267   เทศบาลต าบลจนัดุม ม่วงหวาน-โคกเจริญ 
268     บา้นปลดั 
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(ต่อ) 
 
 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
269     จบก 
270     มะขามเจรอะ 
271     บา้นตะแบก 
272     บา้นจนัดุม 
273     โคกมะขามนอ้ย 
274   เทศบาลต าบลพลบัพลาชยั นกเกรียน 
275     บา้นพลบัพลา 
276     บา้นสะเดา 
277   อบต.ส าโรง ร.ร.พุทธบารมี 
278     ร.ร.บา้นเสมด็ 
279     อบต.ส าโรง 
280     บา้นตะโกรี 
281   อบต.ป่าชนั วดัป่ามะมงั 
282     อบต.ป่าชนั 
283     บา้นม่วงเหนือ 
284   อบต.สะเดา บา้นโคกโพธ์ิ 
285     บา้นบุญช่วย 
286 พุทไธสง อบต.บา้นเป้า วดัสระแก 
287     หนองบวัรอง 
288     อบต.บา้นเป้า 
289   เทศบาลต าบลพุทไธสง วดัหงส์ 
290     ตงศิริราษฎร์อนุสรณ์ 
291   อบต.บา้นยาง วดัเทพรังสรรค ์
292     วดัอมัภาวรินทร์ 
293     วดัจินดามณี 
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294   อบต.บา้นแวง วดัธรรมประสิทธ์ิ 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
295     วดัสระบวั 
296   อบต.บา้นจาน วดัโพธ์ิ 
297     วดับวร 
298     บา้นข่อย 
299   อบต.หายโศก อบต.หายโศก 
300     อบต.หายโศก ศูนย2์ 
301   อบต.มะเฟือง บา้นซาด 
302 เมืองบุรีรัมย ์ อบต.สะแกโพรง ร.ร.บา้นสมสนุก 
303     โคกสะอาด 
304   อบต.บวัทอง อบต.บวัทอง 
305   เทศบาลต าบลหลกัเขต ทต.หลกัเขต 
306     ทต.หลกัเขต 2 
307     ร.ร.วมิลวทิยา 
308   อบต.เสมด็ รร.โสภณวรวฒัน์วทิยา 
309     วดัป่าเรไร 
310   อบต.สะแกซ า วดับา้นสะแกซ า 
311     อบต.สะแกซ า ศูนยท่ี์ 1 
312   อบต.กระสัง รร.บา้นโพธ์ิดอนหวาย 
313     บา้นไทรโยง 
314   อบต.บา้นยาง วดัธรรมสมบูรณ์ 
315     วดัโพธ์ิทองบา้นยาง 
316     รร.บา้นตะโก 
317   เทศบาลต าบลบา้นบวั ทต.บา้นบวั 
318     รร.บา้นโคกระกา 
319   อบต.เมืองฝาง อบต.เมืองฝาง 
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320   เทศบาลต าบลอิสาณ เทศบาลอิสาณ 2 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
321     เทศบาลอิสาณ 1 
322   อบต.สองห้อง วดับา้นตลาดชยั 
323     ร.ร.บา้นหนองสองห้อง 
324   เทศบาลต าบลหนองตาด วดัศรีส าโรง 
325     วดับา้นหนองตาด 
326     วดับลัลงัค ์
327   เทศบาลเมืองชุมเห็ด วดับา้นหนองม่วง 
328     วดัหนองไผน่อ้ย 
329   อบต.สวายจีก วดัหนองปรือ 
330   อบต.ถลุงเหล็ก วดัถลุงเหล็ก 
331   อบต.ลุมปุ๊ก วดัลุมปุ๊ก (บา้นหนองลุมปุ๊ก) 
332     วดัไผน่อ้ย 
333     วดับา้นหนองทะลอก 
334   เทศบาลเมืองบุรีรัมย ์ ทม.บุรีรัมย ์
335   อบต.กลนัทา อบต.กลนัทา 
336 ละหานทราย เทศบาลต าบลตาจง บา้นยางโป่งสะเดา  
337     หนองมดแดง 
338     หนองปรือพวงส าราญ 
339     บา้นหวัสนาม-ไทยพฒันา  
340     ตาจง 
341     วดัสวา่งพฒันา 
342     วดับา้นบุ 
343     บา้นเทพพยคัฆ ์
344   เทศบาลต าบลส าโรงใหม่ วดัโคกไมแ้ดง 
345     วดัส าโรง 
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346     ทต.ส าโรงใหม่ 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
347     บา้นสันติสุข 

348   
เทศบาลต าบลหนอง
ตะครอง 

ร.ร.บา้นหนองกราด 

349     ร.ร.วดักลัยาณธรรมาราม 
350     โคกสะอาดสระแกว้ 
351   เทศบาลต าบลหนองแวง บา้นปากช่อง 
352     ราษฎรรักแดน 
353     หนองตาเยา 
354     บา้นหงอนไก่ 
355     แท่นทพัไทย 
356     บา้นผไทยรวมพล 
357     ศรีทายาท 
358     บา้นหนองแวง 
359     หนองหวา้ 
360   อบต.โคกวา่น อบต.โคกวา่น 
361     บา้นหนองหมี 
362     บา้นสมจิต 
363   เทศบาลต าบลละหานทราย ทต.ละหานทราย 2 
364     ทต.ละหานทราย 
365 ล าปลายมาศ อบต.หนองกระทิง วดับา้นหนองผะองค ์
366     หนองปลาไหลนอ้ย 
367     วดัหนองกระทิง 
368   อบต.หนองบวัโคก ส่ีเหล่ียมประชามิตร 
369     หว้ยศาลา 
370   เทศบาลต าบลล าปลายมาศ วดับา้นกะทิง 



153 

371     ทต.ล าปลายมาศ 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
372   เทศบาลต าบลทะเมนชยั ทต.ทะเมนชยั 
373   อบต.หินโคน วดัสวา่งนที 
374     อบต.หินโคน 
375     บา้นหนองตาอยู ่
376   อบต.ทะเมนชยั วดัอมัพวนั 
377   อบต.ผไทรินทร์ วดัโคกตาเงิน 
378     อบต.ผไทรินทร์ 
379   อบต.โคกกลาง วดัโคกกลาง 
380   อบต.โคกล่าม วดัชยัศรี 
381     วดัโนนส าราญ 
382   อบต.หนองโดน ต าบลหนองโดน 
383   อบต.แสลงพนั วดัแสลงพนั 
384   อบต.บา้นยาง บา้นยาง 
385   อบต.โคกสะอาด อบต.บา้นโคกสะอาด 1 
386   อบต.บุโพธ์ิ อบต.บุโพธ์ิ 1 
387 สตึก อบต.ชุมแสง วดัสระกุด(โนนจ าปา) 
388     วดับา้นโคกสิงห์ 
389     วดับา้นหนองหวัควาย 
390     บา้นตามา 
391     วดัศิริมงคลเสมด็ 
392     บา้นโนนแดง 
393     บา้นชุมแสง 
394   เทศบาลต าบลดอนมนต ์ ดอนมนต ์
395     วดันาลาววนาราม 
396   อบต.ทุ่งวงั หนองแวง 
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397     โคกอะโตด 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
398     วดัพลาญชยั 
399     อบต.ทุ่งวงั 
400   อบต.นิคม วดัดงยายเภา 
401     วดัโคกอิสระ 
402     สระกอไทร 
403     วดับา้นหวัชา้ง 
404   เทศบาลต าบลสะแก วดัอีสานสะแกทอง 
405     บา้นโนนคร้อ 
406     วดัโนนสมบูรณ์ 
407     วดับา้นยางตาสาด 
408   เทศบาลต าบลสตึก วดัสุจิตตธ์มัมาราม 
409     ทต.สตึก 
410   เทศบาลต าบลศรีสตึก วดัหนองบวัเจา้ป่า 
411     วดับา้นหนองเกาะ 
412     ศพด.บา้นส าโรงพฒันา 
413   อบต.กระสัง อบต.กระสัง 
414     บา้นหญา้คา 
415     บา้นส าโรงพฒันา 
416     วดัศรีท ารวมจิต 
417   อบต.สนามชยั วดัสนามชยั 
418     วดัแสงจนัทร์ 
419     วดัปลดัมุม 
420     วดับา้นหนองแคน 
421     วดับา้นพงแขม 
422     วดับา้นตาโหงก 
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423   อบต.หนองใหญ่ วดัหนองใหญ่ 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
424     วดัหนองกบั 
425     บา้นสวายตาหงวน 
426     บา้นหนองไผ ่
427   อบต.ท่าม่วง วดัข้ีเหล็ก 
428     วดัศาลาลอย 
429   อบต.ร่อนทอง วดัจะหลวย 
430     วดัโพธ์ิงาม 
431     วดักระทุ่ม 
432     วดัหนองน ้าขุ่น 
433   อบต.เมืองแก วดัหนองนกเกรียน 
434     วดับา้นยางโลน 
435     วดัศรีสุทธาราม 
436     วดัศิริมงคล (หนองดุม) 
437     วดัหวัชา้งหนองเชือก 
438     วดัหนองนกเกรียน (กระทุ่ม) 
439     วดัใหม่ศรีบุญเรือง 
440     วดัหนองดวน 
441 หนองก่ี อบต.เมืองไผ ่ นาจาน 
442     อบต.เมืองไผ ่
443     บา้นสระขาม 
444   อบต.ท่าโพธ์ิชยั วดับา้นไร่ไถอฎัฐธรรม 
445     ร.ร.บา้นเพชรเจริญพฒันา 
446   เทศบาลต าบลหนองก่ี วดัชยัมงคล 
447   อบต.ทุ่งกระเตน็ วดัสระขดุ 
448     วดัสามคัคีศรัทธาธรรม 
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449   อบต.โคกสูง วดัโคกสูง (โคกสูงคูขาด) 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
450   อบต.เยย้ปราสาท วดัเยย้ปราสาท 
451   อบต.โคกสวา่ง วดัโคกสวา่งชยัศรี 
452     อบต.โคกสวา่ง 
453   เทศบาลต าบลดอนอะราง วดัดงเยน็ 
454   อบต.บุกระสัง วดัโคกกระสัง 
455     บา้นหนองมนั 
456     อบต.บุกระสัง 

457   
เทศบาลต าบลศาลเจา้พอ่ขนุ
ศรี 

ทต.ศาลเจา้พอ่ขุน 

458     ทต.ศาลเจา้พอ่ขุนศรี 
459   อบต.ทุ่งกระตาดพฒันา อบต.ทุ่งกระตาดพฒันา 
460 หนองหงส์ อบต.เมืองฝ้าย วดับา้นโคกปราสาท 
461     วดับา้นหนองยา่งหมู 
462     หนองตะคร้อ 
463     บา้นฝ้าย 
464   อบต.เสาเดียว วดัโนนศรีคูณ 
465     หนองไผ ่- หว้ยกอ้ม 
466   อบต.หนองชยัศรี วดัศรีภู่มิวนาราม 
467     วดัโนนสูงนอ้ย 
468     หนองชยัศรี 
469   เทศบาลต าบลหว้ยหิน โนนง้ิว 
470     หนองเพชร 
471   เทศบาลต าบลหนองหงส์ วดัหนองหงส์ 
472   อบต.สระแกว้ วดัเทพประดิษฐ์ 
473   อบต.สระทอง บา้นหนองโคลน 



157 

474     วดับา้นบุ่งชา้ง 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
475   อบต.ไทยสามคัคี วดัประสิทธาราม 
476     วดัเวฬุวนาราม 
477     บา้นชุมแสง 
478     วดัไทยสามคัคี 
479     บา้นหนองเสมด็ 
480     บา้นขาม 
481 หว้ยราช อบต.ตาเสา บา้นหวา้ (ตาเสา) 
482   อบต.เมืองโพธ์ิ ศรีเจริญ 
483   อบต.สนวน แซะซอ 
484     วดับา้นช่างหิน 
485     อบต.สนวน 
486   เทศบาลต าบลหว้ยราช เพชร (บา้นเพชร) 
487   เทศบาลต าบลโคกเหล็ก วดับา้นถนนกระสัง 
488     วดับา้นโคกเหล็ก 
489     บา้นโคกขมิ้นพฒันา 
490   เทศบาลต าบลสามแวง วดัป่าเลไลย ์
491   อบต.บา้นตะโก บา้นเกตุใต ้
492     บา้นโสน 
493 พุทไธสง อบต.พุทธไธสง อบต.พุทไธสง 
494     วดัทรงศิริ 
495 ล าปลายมาศ อบต.หนองคู อบต.หนองคู 
496 นางรอง อบต.หนองไทร อบต.หนองไทร 
497   อบต.ส่ีเหล่ียม อบต.ส่ีเหล่ียม 
498 ล าปลายมาศ อบต.เมืองแฝก ศพด.อบต.เมืองแฝก 
499   อบต.ตลาดโพธ์ิ อบต.ตลาดโพธ์ิ 
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500 หว้ยราช อบต.หว้ยราช อบต.หว้ยราช 
(ต่อ) 

 
ตารางที ่2.6 (ต่อ) 
ล าดบั อ าเภอ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช่ือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
501   เทศบาลต าบลคูเมือง ทต.คูเมือง 
502 บา้นกรวด เทศบาลต าบลโนนเจริญ ทต.โนนเจริญ 
503   เทศบาลต าบลบึงเจริญ ทต.บึงเจริญ 
504 บา้นด่าน อบต.วงัเหนือ อบต.วงัเหนือ 
505   อบต.ละหานทราย อบต.ละหานทราย 
506 เมืองบุรีรัมย ์ อบต.พระครู บา้นแก่นเจริญ 

507 
บา้นใหม่ไชย
พจน์ 

อบต.หนองเยอืง อบต.หนองเยอืง 

 
    11) แรงงาน 
    จงัหวดับุรีรัมยมี์แรงงาน 879,170 คน เป็นผูมี้งานท า 868,197 คน คิดเป็นร้อย
ละ 98.75 เป็นผูว้า่งงานจ านวน 7,232 คน คิดเป็นร้อยละ 0.82 ผูท่ี้ไม่ไดท้  างาน และไม่พร้อม 
ท่ีจะท างาน เน่ืองจากจะรอท างานในฤดูกาลต่อไป มีจ านวน 3,740 คน คิดเป็นร้อยละ 0.42
แรงงานส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังานในภาคเกษตรกรรม รองลงมาคือ พนกังานบริการ พนกังาน
ในร้านคา้ การคา้ขาย ตามล าดบั  
    12) ระบบการคมนาคมและขนส่ง 
    จงัหวดับุรีรัมยส์ามารถเดินทางติดต่อกบัจงัหวดัต่าง ๆ ท่ีอยู่ใกล้เคียงและ
ติดต่อกนัภายในจงัหวดัไดส้ะดวกทั้งทางรถยนต ์รถไฟ และยงัมีสนามบินพาณิชย ์เปิดบริการ
ระหวา่งกรุงเทพ – บุรีรัมย ์
     1.21) ทางรถยนต ์
     มีสถานีขนส่งผูโ้ดยสารจงัหวดับุรีรัมยท่ี์ให้บริการผูโ้ดยสารเดินทางไป
กรุงเทพมหานคร จงัหวดัอุบลราชธานี ขอนแก่น จนัทบุรี พทัยา เชียงใหม่ ได้สะดวกทั้งรถ
โดยสารปรับอากาศ และรถธรรมดา 
     12.2) ทางรถไฟ 
     มีรถไฟผ่านพื้นท่ีตอนกลางของจังหวดั โดยผ่านอ าเภอล าปลายมาศ  
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เมืองบุรีรัมย ์หว้ยราช และกระสัง มีขบวนรถไฟไป-กลบั ผา่น 26 เท่ียวต่อวนั  
 
 
     12.3) ทางเคร่ืองบิน 
     การบินพาณิชย์ได้เปิดเท่ียวบินให้บริการโดยสารการบินของบริษัท  
นกแอร์ จ ากดั  กรุงเทพ – บุรีรัมยบ์ริการทุกวนั ๆ ละ 1 เท่ียว ในช่วงเวลาดงัน้ี จากท่าอากาศ
ยานดอนเมืองเวลา14.05 น. ถึง ท่าอากาศยานบุรีรัมย ์15.10 น. และ ท่าอากาศยานบุรีรัมยเ์วลา 
15.30 น. ถึง ท่าอากาศยานดอนเมืองเวลา 16.35 น. (โทรสอบถามไดท่ี้ 044 - 666339)  
    13) ระบบสาธารณูปโภค 
    ประปา จงัหวดับุรีรัมยมี์แหล่งผลิตน ้ าประปา 12 แห่ง แหล่งผลิตน ้ าประปา
มากท่ีสุด คือ ส านกังานประปาบุรีรัมย ์ตั้งอยูท่ี่อ่างเก็บน ้ าห้วยจระเขม้าก ต าบลบา้นบวั อ าเภอ
เมืองบุรีรัมย ์มีก าลงัการผลิตรวม 11,797,278 ลูกบาศกเ์มตร จ านวนผูใ้ชน้ ้ า 34,660 ราย 
    ไฟฟ้า การจ าหน่ายกระแสไฟฟ้าภายในจงัหวดัทั้งส้ิน 466,825,375 ยูนิต 
ใหแ้ก่ผูใ้ชไ้ฟฟ้าจ านวน 296,463 ราย  
    โทรศพัท ์จงัหวดับุรีรัมย ์ในปี พ.ศ. 2554 มีโทรศพัทบ์ริการครบทุกหมู่บา้น 
โดยมีจ านวนเลขหมายโทรศพัท ์ทั้งส้ิน 37,847 เลขหมาย 
    14) ขอ้มูลดา้นการท่องเท่ียว ขอ้มูลการท่องเท่ียวของจงัหวดับุรีรัมย ์
 
ตารางที ่2.7  
ข้อมลูสถิติกำรท่องเท่ียวของจังหวดับุรีรัมย์ 

 
    จากข้อมูล มีนักท่องเท่ียวในภาพรวมเพิ่มข้ึนทุกปี รวมทั้งรายได้จากการ
ท่องเท่ียวเป็นผลจากนโยบายการส่งเสริมการท่องเท่ียวของจงัหวดั 
    แหล่งท่องเท่ียวประเภทประวติัศาสตร์และสถาปัตยกรรม 

รายการ พ.ศ.2552 พ.ศ.2553 พ.ศ.2554 พ.ศ.2555 
นกัท่องเท่ียว (คน) 879,452 908,218 936,228 1,077,084 
  1. ชาวไทย 854,836 885,583 915,435 1,051,782 
  2. ชาวต่างประเทศ 24,616 22,635 20,793 25,302 
รายได ้(ลา้นบาท) 778.67 984.44 1, 148.28 1,406.93 
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     1) อุทยานประวติัศาสตร์พนมรุ้ง เป็นศาสนสถานท่ีส าคญัมากสมยัลพบุรี 
อายปุระมาณพนัปีตั้งอยูบ่นยอดเขาสูง 1,320 ฟุต จากระดบัน ้ าทะเล ตั้งอยูท่ี่บา้นตาเป๊ก อ าเภอ
เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดับุรีรัมย ์แยกจากทางหลวงสาย 24 เขา้ไป 12 กิโลเมตร ถนนลาดยาง
ตลอดทางสะดวก และปลอดภยั เป็นศาสนสถานในศาสนาพราหมณ์ ลทัธิไศวนิกาย ทางข้ึนสู่
ปราสาทปูหินทายมีเสานางเรียงประดบัสองขา้งทางราวบนัไดเป็นหินทรายมีพญานาค 5 เศียร 
บริเวณปราสาทลอ้มดว้ยระเบียงคต และซุม้ประตู 4 ทิศ ปรางคป์ระธานหินทรายสลกัลวดลาย
วิจิตรงดงามตั้งตระหง่านอยู่ภายในเคียงขา้งดว้ยบรรณาลยัศิลาแลงซ้ายขวาและปรางค์น้อย 
ตั้งอยูใ่นต าแหน่งท่ีเหมาะเจาะสง่าสวยงามเหมือนมีช่างเทวดามาเนรมิตไว ้
     2) ปราสาทเมืองต ่า สร้างสมยัเดียวพนมรุ้ง ราวพุทธศตวรรษท่ี 16 – 17 
อยู่ท่ีบา้นโคกเมือง ซ่ึงเป็นหมู่บา้น อพป. ชนะเลิศการประกวดระดบัชาติ เม่ือปี พ.ศ. 2529  
เป็นหมู่บา้นแผน่ดินธรรมแผน่ดินทองตั้งอยูบ่นพื้นราบตีนเขา ห่างจากอุทยานประวติัศาสตร์
พนมรุ้ง 8 กิโลเมตร ถนนลาดยางตลอดสายปราสาทเมืองต ่าเป็นปราสาทอิฐมีปรางค์ 5 องค ์
ลอ้มดว้ยสระน ้า กรุดว้ยศิลาแลงมุมสระ มีพญานาคหินทราย 5 เศียร ทอดตวัยาวรอบขอบสระ
น ้ าทั้ ง 4 ทิศ ทบัหลังและซุ้มประตูแกะสลักหินทรายงดงามมากล้อมด้วยระเบียงคต และ
ก าแพงหินศิลาแลงโดยรอบ 
     3) วดัเขาองัคาร เขาองัคารเป็นภูเขาไฟอีกลูกหน่ึงในบุรีรัมยอ์ยู่ในเขต
อ าเภอนางรองห่างจากอ าเภอ 14 กิโลเมตร และ 20 กิโลเมตร จากเขาพนมรุ้ง มีร่องรอย
โบราณสถานเก่าแก่และพบในเสมาหินทรายส าคญัหลายช้ิน ปัจจุบนัเป็นท่ีตั้งวดัเขาองัคาร 
ซ่ึงเป็นวดัท่ีสวยงามใหญ่โตอีกแห่งหน่ึงในจงัหวดับุรีรัมย ์มีโบสถ์ มีศาลา และอาคารต่าง ๆ 
สร้างเลียนแบบสถาปัตยกรรมสมยัต่าง ๆ หลายรูปแบบงดงามแปลกตาและน่าศึกษามากนกั 
แหล่งท่องเท่ียวธรรมชาติ 
     4) แหล่งหินตัด แหล่งก าเนิดอยู่ห่างจากท่ีว่าการอ าเภอบ้านกรวด  
7 กิโลเมตร เป็นลานหินกวา้งเกือบ 3,000 ไร่ ริมชายแดนติดต่อกบัประเทศกมัพูชา มีร่องรอย
การตดัหินเพื่อน าไปสร้างประสาทหินต่าง ๆ ในเขตอีสานใต ้รวมทั้งปราสาทหินพนมรุ้งและ
ประสาทเมืองต ่า 
     5) วนอุทยานภูเขาไฟเขากระโดง เขากระโดงเป็นภูเขาไฟเก่าท่ีมองเห็น
ลกัษณะปากปล่องไดอ้ยา่งชดัเจนอยู่ท่ีต  าบลเสม็ด อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ห่างจากตวัอ าเภอเมือง
บุรีรัมยป์ระมาณ 7 กิโลเมตร บนเส้นทางสายทางบุรีรัมย ์– ประโคนชยั วนอุทยานเขากระโดง
น้ีมีพนัธ์ุไม้พื้นเมืองน่าศึกษาหลายชนิด มีทางข้ึนเขา 2 ทาง ทั้ งทางเดินบันไดหน้าและ 
ทางรถยนตมี์พระพุทธปรางคต่์าง ๆ เรียงรายเป็นระยะตลอดสาย ขา้งทางตีนเขาถึงยอดเขาร่ม
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ร่ืนและงดงามดว้ยดอกไมน้านาชนิดในฤดูแลง้ ยอดสูงประมาณ 265 เมตร จากระดบัน ้ าทะเล
เป็นท่ีประดิษฐานพระสุภทัรบพิตรพระพุทธรูปองคใ์หญ่คู่เมืองบุรีรัมย ์และมีปรางคก์ู่โบราณ
ภายในประดิษฐานพระพุทธบาทจ าลองอยูด่ว้ย 
     6) อ่างเก็บน ้ าห้วยตลาด เป็นอ่างเก็บน ้ ากวา้งใหญ่ 2 ขา้งทางบุรีรัมย ์– 
ประโคนชยั ทางหลวงหมายเลข 219 อยูห่่างจากตวัอ าเภอเมืองบุรีรัมยป์ระมาณ 12.5 กิโลเมตร 
อยู่ในเขตทอ้งท่ี ต าบลเสม็ดอ าเภอเมืองบุรีรัมย ์สามารถเก็บกกัน ้ าได้ตลอดปี ท่ีอ่างเก็บน ้ า
แหล่งน้ีเป็นท่ีอาศยัของนกหลายชนิด เช่น นกกระยางขาว นกกระยางแดง นกเป็ดน ้ า ฯลฯ 
หลายหม่ืนตวั ซ่ึงจะบินออกไปหากินในตอนเช้าและกลบัมาท่ีน้ีในเวลาเยน็มองเป็นฝูงใหญ่ 
น่าชม และเป็นมุมมองววิท่ีไดบ้รรยากาศดีมากในวนัท่ีทอ้งฟ้างามยามเยน็ 
     7) อ่างเก็บน ้ าห้วยจระเขม้าก อยู่ในเขตทอ้งท่ี ต าบลบา้นบวั เขตอ าเภอ
เมืองบุรีรัมย ์ห่างจากตวัอ าเภอเมืองบุรีรัมยป์ระมาณ 10 – 13 กิโลเมตร ลกัษณะเป็นทะเลสาบ
น ้ าจืด มีไม้พื้นเมืองยืนต้นร่มร่ืนน่าพกัผ่อน ปัจจุบันเป็นสถานท่ีราชการของโครงการ
ชลประทานและท่ีท าการประปา นบัไดว้่าเป็นสถานท่ีพกัผ่อนท่ีชาวเมืองให้ความสนใจทุก
วนัหยดุ 
     8) เข่ือนล านางรอง อยูใ่นเขตโนนดินแดง อ าเภอโนนดินแดง อยูห่่างจาก
ตวัจงัหวดัประมาณ 107 กิโลเมตร เป็นลกัษณะเข่ือนดินฐานคอนกรีต เป็นเข่ือนใหม่ล่าสุดของ
จงัหวดับุรีรัมย ์มีถนนลาดยางบนสันเข่ือนเช่ือมต่อไปยงัหมู่บา้นตวัอยา่ง หมู่บา้นพฒันาหนอง
ตาเยาว ์และหนองหวา้ ซ่ึงอยูใ่กลช้ายแดนเพียง 20 กว่ากิโลเมตรเท่านั้น ท่ีสันเข่ือนมีหินลอย 
(หินภูเขาไฟอีกชนิดหน่ึง) เป็นกอ้นและแผน่สีสันแบ่งกนัเป็นชั้นสวยงาม ซ่ึงไดน้ าไปกองกั้น
น าเซาะสันเข่ือนเป็นสถานท่ีพกัผอ่นท่ีดีอีกแห่งหน่ึง 
    แหล่งท่องเท่ียวประเภทหตัถกรรม 
     1) หมู่บา้นทอผา้ไหม อ าเภอนาโพธ์ิ ตั้งอยูห่มู่ท่ี 7 ต าบลดอนกอก อ าเภอ
นาโพธ์ิ เป็นหมู่บา้นท่ีทอผา้ไหมพื้นเมืองอีสานมากและสวยงามท่ีสุด อยูไ่ม่ไกลจากตวัอ าเภอ
นัก ได้รับความสนับสนุนช่วยเหลือในด้านการพฒันาฝีมือจากศูนย์ศิลปาชีพ เพื่อให้ได้
มาตรฐานทั้งรูปแบบ วธีิการผลิต ลวดลายการใหสี้ 
    เทศกาลงานประเพณีประจ าปี 
     1) งานเทศกาลวนัออกพรรษา พิธีตกับาตรเทโวโรหณะ และงานกวน
ขา้วทิพย ์จดัข้ึนในช่วงวนัออกพรรษาของทุกปี ณ วดัพระพุทธบาทเขากระโดง 
     2) งานประเพณีแข่งเรือยาว ล าน ้ ามูล บริเวณหน้าท่ีว่าการอ าเภอสตึก  
จดัข้ึนในวนัเสาร์ – อาทิตย์แรกของเดือนพฤศจิกายนของทุกปี เป็นการแข่งขั้นเรือหลาย
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ประเภทชิงถ้วยพระราชทาน พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
สยามบรมราชกุมารี และสมเด็จพระเจา้ลูกเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี มีการ
แข่งขนัชา้งวา่ยน ้า แข่งชา้งแฟนซี ชา้งพาเหรด ซ่ึงหาดูไดย้าก 
     3) งานมหกรรมวา่วอีสาณ จดัข้ึนในเดือนธนัวาคมของทุกปี ท่ีบริเวณสา
ธารณถนนบุรีรัมย ์– ห้วยราช ใกลม้หาวิทยาลยัรามค าแหง สาขาวิทยบริการจงัหวดับุรีรัมย์  
ในงานมีการแข่งว่าวประเภทต่าง ๆ เช่น ว่าวแอกโบราณ ว่าวแอกพฒันา ว่าวสวยงาม  
วา่วนานาชาติ งานแสดงหน่ึงต าบลหน่ึงผลิตภณัฑแ์ละมหรสพ 
     4) งานเคร่ืองเคลือบพนัปี ประเพณีบา้นกรวด จดัข้ึนในตน้เดือนเมษายน
ของทุกปี ท่ีสนามหนา้อ าเภอบา้นกรวด ในงานมีนิทรรศการเคร่ืองเคลือบโบราณ การประกวด
เคร่ืองเคลือบจ าลอง การแสดงวฒันธรรมทอ้งถ่ินไทย - กมัพูชา การแข่งขนัต าขา้วแบบโบราณ 
และการแข่งขนักีฬาพื้นบา้น 
     5) งานประเพณีข้ึนเขาพนมรุ้ง ต าบลตาเป็ก อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ  
จัดข้ึนในตอนต้นเดือนเมษายน มีกิจกรรมขบวนแห่ตามพระราชประเพณีขอมโบราณ
ตลอดจนการแสดง แสง สี เสียง ย ้อนรอย และโฮปบายดินเนอร์ และชมปรากฎการณ์
มหัศจรรยด์วงตะวนัส่องแสงตรง 15 ช่องประตูปราสาทพนมรุ้ง และนมสัการปิดทองไหว้
พระพุทธพนมรุ้งเพื่อสิริมงคล 
    สวนสาธารณะ 
     1) สวนรมยบุ์รี ตั้งอยู่ในเขตเทศบาลเมืองบุรีรัมย ์ริมถนนจิระ ด้านทิศ
ตะวนัออกติดกบัสวนออกก าลงักายและพกัผ่อนซ่ึงสร้างทางเดินทา้วเลียบคลองคูเมืองเก่า  
ติดกบัท่ีท าการของส านกังานเทศบาลเมืองบุรีรัมย ์ในสวนจดัพื้นท่ีเป็นสวนยอ่มปลูกดอกไม้
สวยงามและมีบริเวณลานกวา้งเพื่อใช้ส าหรับกิจกรรมต่าง ๆ มีประชาชนใช้เป็นท่ีเต้น 
แอโรบิคออกก าลงักายเป็นประจ า มีเวทีกลางแจง้ส าหรับจดักิจกรรมพร้อมสรรพ 
         2) สวนเฉลิมพระเกียรติรัชกาลท่ี 1 ตั้งอยู่ขา้งอนุสาวรียรั์ชกาลท่ี 1 และ
วทิยาลยัเกษตรกรรมฯ ฝ่ังตะวนัออกเฉียงใตข้องพระบรมรูปฯ เป็นท่ีส าหรับพกัผอ่นออกก าลงั
กายของประชาชนโดยทัว่ไป มีการจดัส่วนหยอ่มท่ีจดัไวส้วยงามมาก 
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ภาพที ่2.5 ตราประจ าจงัหวดับุรีรัมย ์ 
 
    เป็นรูปปราสาทเขาพนมรุ้งมีก าแพงล้อมรอบ ภายในเป็นท้องพระโรง  
มีเทวสถานและรอยพระพุทธบาทจ าลองประดิษฐานอยูบ่นยอดเขาแห่งน้ีดว้ยภาพเทวดาร่ายร า
หมายถึง ดินแดนแห่งเทพเจา้ผูส้ร้าง ผูป้ราบยคุเขญ็ และผูป้ระสาทสุข ท่าร่ายร า หมายถึงความ
ส าราญช่ืนชมยนิดี ซ่ึงตรงกบัการออกเสียงพยางคสุ์ดทา้ยของเช่ือจงัหวดั 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.6 ดอกไมป้ระจ าจงัหวดั ไดแ้ก่ ดอกสุพรรณิการ์ หรือ ดอกฝ้ายค า 
 

2.7 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
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ส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ เป็นการประเมินภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน รูปแบบในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุกับภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีลกัษณะเป็นการหาความสัมพนัธ์
ของตัวแปรระดับบุคคลท่ีก าหนดให้ตัวแปรอยู่ในระดับการว ัดเดียวกัน นอกจากน้ี  
ในการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุในระดบับุคคลกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์การวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จ  าแนกตามการปฏิบติังาน  
ท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกนัคือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
คือ ประสิทธิผลการบริการทุกอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และมีความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ดงันั้น 
ในการประเมินภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดั
บุรีรัมย์ ในการวิจัยน้ีจึงประเมินลักษณะของประสิทธิผล การปฏิบัติ โดยประเมินจาก
องคป์ระกอบของการบริการ 
 ในการอธิบายพฤติกรรมในองค์กร Robbins (2001, pp. 20-21) ไดเ้สนอแบบจ าลอง
พฤติกรรมองคก์ร (Basic Organizational Behavior Model) โดยแบ่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ ปัจจัยระดับบุคคล ซ่ึงปัจจัยในระดับบุคคลส่งผลเป็น
ลักษณะ 2 ทิศทาง การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู ้น าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีมีตวัแปรผลลพัธ์เป็นตวัแปรระดบั
บุ ค ค ล  แ ล ะ 
มีตวัแปรเชิงสาเหตุ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลโดยตรงอย่างใกล้ชิดต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ จากการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถจ าแนกปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งต่อภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ ดา้นความสามารถในการจูงใจ ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน ดา้นหลกัในการปกครอง ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ ดา้นการ
เป็นตัวอย่างท่ีดี และ ด้านการมีวิสัยทัศน์ท่ีดี  และผู ้วิจ ัยได้น ามาก าหนดเป็นโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุ และผล โดยยึดหลักเหตุผลของการเกิดก่อนเกิดหลงัของเหตุการณ์ 
(Birth Order) ลกัษณะการส่งผลโดยตรงและโดยออ้ม ดงันั้นกรอบแนวคิดในการวิจยั จึงได้
แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรในลกัษณะของปัจจยัเชิงสาเหตุและผล ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 
แสดงดงัในภาพท่ี 2.7 
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ภาพที ่2.7 กรอบแนวคิดการวจิยั ระยะท่ี 1 
 
 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์สามารถจ าแนก กรอบแนวคิดในการวิจยัในการสร้างรูปแบบการพฒันา และ
ทดลองใช้พร้อมกับการประเมิน แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จึงไดแ้สดงความสัมพนัธ์ของการด าเนินการวิจยั
ท่ีจะใหไ้ด ้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์กรอบแนวคิดการวจิยัน้ีดงัแสดงในภาพท่ี 2.8 
 
 

 
ความสามารถในการจูงใจ 

ความฉลาดและมี
ไหวพริบ 

การเป็นตวัอยา่งท่ีดี   

 

ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดั

บุรีรัมย ์

การสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน    

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม ตวัแปรคัน่กลาง 

การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
 หลกัในการปกครอง 
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ภาพที่ 2.8 ความสัมพนัธ์ของการด าเนินการวิจยัท่ีจะให้ได้แนวทางการพฒันา ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ในการวิจยั ระยะการวิจยัท่ี 
1, 2 และ 3 

ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อ

ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 
องคก์ร

ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดั

บุรีรัมย ์ 

สร้างแนวทาง 
การพฒันา 

กลุ่มเป้าหมาย 

การวจิยัระยะท่ี 2  
วพิากย ์สร้าง และ
คดัเลือกแนวทาง 

ทดลอง 
แนวทาง 
การพฒันา 

กลุ่มทดลอง 

การวจิยัระยะท่ี 3 
ทดสอบและ
ประเมิน แนวทาง 

 

แนวทางการ
พฒันาภาวะผูน้  า
ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์

การวจิยัระยะ          
ท่ี 1 



บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ เป็นการวิจัยและพฒันา (Research and 
Development) ด าเนินการวิจยัโดยใช้วิธีการวิจยัในเชิงปริมาณ และคุณภาพ (Quantitative and 
Qualitative Methodology) โดยมีวิธีการด าเนินการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methodology) และ
มีการด าเนินการวจิยั 3 ระยะ ดงัน้ี 
  ระยะท่ี  1 ศึกษาปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Approach 
   ระยะท่ี 2 สร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach)  
  ระยะท่ี 3 การทดลองและประเมินผล แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
  กระบวนการวิจยัเพื่อสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 

ระยะที่  1 ศึกษำปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำของผู้บริหำร 
กำรศึกษำ องค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์  
 
 1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
     1.1 ประชากร (Population) 
  ประชากรในการวิจยั คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 520 คน  
    1.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample)     
         1.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด ให้มีความคลาดเคล่ือนได ้.05 ผูว้ิจยัใช้
สูตรการค านวณของ Taro Yamane (1973, p. 727) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ยอมให้มีความคลาด
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เคล่ือนท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
 

   สูตร      n  = 21 Ne

N

                                                                 (3-1) 
 
     n   =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
     N  =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
     e   =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้ในท่ีน้ีก าหนดไวท่ี้ .05 
   แทนค่าในสูตร 
 

        n  = 
2)05.0(5201

520

  
        n  = 226.086  
 
   จากการค านวณจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 226.086  คน (เพื่อให้ง่ายต่อการ
จ าแนก ผูว้จิยัไดปั้ดเศษออกเป็นเลขจ านวนเต็ม) ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดใชข้นาดกลุ่ม
ตวัอย่างเพื่อความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพจึงเพิ่มข้ึนเป็น จ านวน 227 คน จากประชากร
ทั้งหมด 520 คน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาโดยใช้
เทคนิคการวเิคราะห์เชิงซอ้น (Multivariate) ซ่ึงเป็นลกัษณะของการใชเ้ทคนิค SEM หรือ Structural 
Equation Modeling จ  าเป็นตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่พอสมควร ซ่ึง แฮร์ และคณะ (Hair  
et al., 2006, pp. 741-742) ไดเ้สนอแนะการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัท่ีใชเ้ทคนิค 
SEM วา่ เม่ือจ านวนองคป์ระกอบมีมากกวา่ 6 องคป์ระกอบ บางองคป์ระกอบมีจ านวนตวับ่งช้ีนอ้ย
กว่า 3 ตวับ่งช้ี และมีค่า Commualities ของตวัแปรหลายตวั ต ่า ขนาดกลุ่มตวัอย่าง ควรมีมากกว่า 
160 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี มีกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 227 คน  ขณะท่ี ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ (2553, 
น. 28) ได้เสนอแนะขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงซ้อนด้วยการใช้
โปรแกรม LISREL ทั้ งในการทดสอบความเหมาะสมของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 
การประมาณค่าพารามิเตอร์ กลุ่มตวัอย่างควรมีขนาดใหญ่พอสมควร โดยแนะน าให้ก าหนดเป็น
อัตราส่วนระหว่างจ านวนตัวแปร ต่อจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 1 ต่อ 5  ถึง 1 ต่อ 10  จาก
ขอ้เสนอแนะของนกัวิชาการดงักล่าว ผูว้ิจยัเห็นว่า ควรใช้อตัราส่วนต่อกลุ่มตวัอยา่ง เป็น 1 ต่อ 10 
เน่ืองจากเป็นอตัราส่วนสูงท่ีสุดของขอ้เสนอแนะและอยูว่สิัยท่ีสามารถเก็บรวมรวมขอ้มูลได ้ ดงันั้น
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การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมีขนาดไม่นอ้ยกวา่ 160 แต่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชมี้
มากถึง 227 คน จึงเพียงพอกบัการวจิยัในคร้ังน้ี 
        1.2.2 เม่ือได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ในการสุ่มขั้ นท่ี 1 ผู ้วิจ ัยได้ แบ่งกลุ่มตัวอย่าง 
ออกเป็น 24 กลุ่ม ตามรายจ านวนศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีมีอยูอ่  าเภอทั้ง 23 อ าเภอ และอีก 1 กลุ่มจาก
จ านวนโรงเรียนท่ีสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดับุรีรัมย์ ใช้การสุ่มตามระดบัชั้น 
อย่างเป็นสัดส่วน Proportional Stratified  Random Sampling และเพื่อให้มีการกระจายหน่วย
ตวัอยา่งไปในทุก  ๆ  อ าเภอไดต้ามสัดส่วน จึงใชสู้ตรในการค านวณ โดย ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการจดัชั้น
ภูมิ (Strata) ของหน่วยตวัอย่าง แยกตามรายอ าเภอโดยการค านวณหาสัดส่วนหน่วยตวัอย่างในแต่
ละอ าเภอ ใชสู้ตร ดงัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551, น. 79-80) 

 

   สูตร               𝑛1   = N

1n
                                                   (3-2) 

 

     𝑛1  =   กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละอ าเภอ 
     n     =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     N1   =   จ านวนประชากรของแต่ละอ าเภอ 
     N    =   จ านวนประชากรทั้งหมด    
 
   ตวัอยา่ง จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในโรงเรียน ในสังกดั อปท.            
   แทนค่าจากสูตร  

         n1    =  520

22713

 
 
           = 5.675 
 
   จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง โรงเรียนในสังกดั อปท. อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์= 6 คน   
   ในการสุ่มขั้นท่ี 2 เป็นการสุ่มอย่างมีระบบ แบบ Systematic Random Sampling  
หาหน่วยตวัอยา่งโดยวธีิเรียงล าดบัจากการบรรจุเขา้รับราชการก่อนหลงัเรียงกนัต่อไป จากผูบ้ริหาร
สถานศึกษานั้น ๆ มาจดัเรียงล าดบัต่อกนัเป็นการเรียงล าดบัตวัเลข โดยสุ่มหน่วยตวัอย่างคนแรก
ก่อน และคนต่อ ๆ ไป ใช้วิธีก าหนดช่วงของการเลือกหน่วยตวัอย่าง (Sampling Interval) โดยใช้
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ค่าท่ีไดจ้ากการน าจ านวนหน่วยในประชากรหารดว้ยจ านวนหน่วยในกลุ่มตวัอยา่ง มาเป็นช่วงของ
การเลือกหน่วยตวัอย่าง ตามสัดส่วนท่ีได้จากการค านวณ มีระยะห่างเท่ากันทุกหน่วยตวัอย่าง 
(รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2551, น. 78-79) จนไดค้รบตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างในสัดส่วนท่ีอ าเภอนั้น ๆ 
ไดรั้บ ผลการค านวณจ านวนหน่วยตวัอยา่งทั้ง 24 กลุ่ม ในจงัหวดับุรีรัมย ์ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตำรำงที ่3.1  

จ ำนวนหน่วยตัวอย่ำง แยกตำมเขตอ ำเภอ ในจังหวดับุรีรัมย์ 
(ต่อ) 

ล าดบั อ าเภอ จ านวนประชากร จ านวนหน่วยตวัอยา่ง 
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ตำรำง

ที่  3 . 1 
(ต่อ) 
 
   ดงันั้นแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะใชต้ามจ านวนหน่วยตวัอยา่งทั้งหมด รวมเป็นจ านวน 227 ฉบบั 
 
2.
 
ตั ว
แปรที่
ใ ช้ ใ น
ก ำ ร
วจัิย  
       2.1 ตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย 

   2.1.1 ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ  
   2.1.2 ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
   2.1.3 ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
  2.2 ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัทั้งเหตุและผล ประกอบดว้ย 
   2.2.1  ดา้นความสามารถในการจูงใจ  
   2.2.2  ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
   2.2.3  ดา้นหลกัในการปกครอง  
  2.3 ตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 

1 เมืองบุรีรัมย ์ 35 15 
2 คูเมือง 39 16 
3 หนองก่ี 19 8 
4 หว้ยราช 14 7 
5 นางรอง 26 11 
6 ล าปลายมาศ 25 10 
7 ละหานทราย 28 12 
8 โนนดินแดง 12 7 
9 ช านิ 11 6 

10 ปะค า 11 6 
11 บา้นใหม่ไชยพจน์ 8 4 
12 บา้นด่าน 10 5 
13 กระสัง 42 17 
14 โนนสุวรรณ 11 6 
15 ประโคนชยั 38 16 
16 พลบัพลาชยั 24 10 
17 บา้นกรวด 18 8 
18 พุทไธสง 19 8 
19 นาโพธ์ิ 8 4 
20 หนองหงส์ 21 9 

ล าดบั อ าเภอ จ านวนประชากร จ านวนหน่วยตวัอยา่ง 
21 สตึก 54 22 
22 เฉลิมพระเกียรติ 9 4 
23 แคนดง 25 10 
24 โรงเรียนในสังกดั อปท. 13 6 

 รวม 520 227 
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 3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรรวบรวมข้อมูล (Research Instrument) 
  3.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลการวจิยัระยะท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดป้รับใช้
และพฒันาเคร่ืองมือมาจากแบบสอบถามท่ีมีนกัวิชาการไดท้  าการศึกษาไวแ้ลว้ และน าเคร่ืองมือวดั
นั้นมาปรับขอ้ค าถามบางส่วน เพื่อใหส้อดคลอ้งและเขา้กบับริบทท่ีท าการศึกษา ในคร้ังน้ี คือ  
 
 
         3.1.1 เคร่ืองมือวดัด้านความฉลาดและมีไหวพริบ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า โดยปรับใช้แบบสอบถาม ของ ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550, น. 290) ใช้วิธีการวดั 
ในภาพรวม จ านวน 10 ขอ้ค าถาม 
        3.1.2 เคร่ืองมือวดัดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
โดยปรับใชแ้บบสอบถาม ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 296) ใชว้ิธีการวดัในภาพรวม จ านวน 
10 ขอ้ค าถาม 
         3.1.3 เคร่ืองมือวดัดา้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
โดยปรับใชแ้บบสอบถาม ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 294) ใชว้ิธีการวดัในภาพรวม จ านวน 
10 ขอ้ค าถาม 
         3.1.4 เคร่ืองมือวดัด้านความสามารถในการจูงใจ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า โดยปรับใช้แบบสอบถาม ของ ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550, น. 291) ใช้วิธีการวดั 
ในภาพรวม จ านวน 10 ขอ้ค าถาม 
         3.1.5 เค ร่ืองมือว ัดด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรง เ รียนกับชุมชน  
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า โดยปรับใชแ้บบสอบถาม ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, 
น. 298) ใชว้ธีิการวดัในภาพรวม จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 
   3.1.6 เคร่ืองมือวดัดา้นหลกัในการปกครอง เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า โดยปรับใช้แบบสอบถาม ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 299) ใช้วิธีการวดัในภาพรวม 
จ านวน 10 ขอ้ค าถาม 
   3.1.7 เคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า โดยผูว้ิจยัคิดข้ึนเอง ใช้วิธีการวดัในภาพรวม 
จ านวน 25 ขอ้ค าถาม 
  3.2 การหาคุณภาพเคร่ืองมือวดัท่ีใชใ้นการวจิยั 
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  การหาคุณภาพเคร่ืองมือวดัในการวิจยัระยะท่ี 1 น้ี ผูว้ิจยัก าหนดวิธีการตรวจสอบเพื่อหา
คุณภาพของเคร่ืองมือวดั โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
   3.2.1 เคร่ืองมือวดัทุกฉบบั ไดผ้่านการพิจารณาดา้นเน้ือหา ความหมาย และการใช้
ภาษาจากผูท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบความครอบคลุมตามโครงสร้างของเน้ือหา ความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามกบัขอบเขตของความรู้ท่ีก าหนดเป็นเป้าหมาย (Index Of Congruence : IOC) โดยน า
เคร่ืองมือปรับปรุงแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญทางดา้นโครงสร้างของเน้ือหา ดา้นตรวจสอบดา้นสถิติและ
การประเมิลผล และดา้นภาษา จ านวน 3 ท่าน คือ 
     3.2.1.1 ดร.วชัราภรณ์ หุนตระนี ต าแหน่ง พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนางรอง 
อ าเภอนางรอง จงัหวดั บุรีรัมย ์วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาภาวะผูน้ าเพื่อการพฒันา
วชิาชีพ มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ผูท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบดา้นโครงสร้างของเน้ือหา  
     3.2.1.2 ดร.สุนนัท์ สาคร ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลห้วยก้านเหลือง ต าบลปากคาด อ าเภอปากคาด จงัหวดับึงกาฬ วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขายุทธศาสตร์การพัฒนาภูมิภาค มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผูท้รงคุณวุฒิ
ตรวจสอบดา้นสถิติและการประเมิลผล 
     3.2.1.3 ดร.วรวุฒิ แสงเฟือง ท่ีปรึกษามูลนิธิครอบครัวพอเพียง ท่ีปรึกษา
โครงการโรงเรียนคุณธรรม วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต ปร.ด. สาขา บริหารยุติธรรมและ
สังคม ผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา  
    โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านพิจารณาลงความเห็นและใหค้ะแนน ดงัน้ี  
     + 1  เม่ือแน่ใจวา่    ขอ้ค าถามนั้น สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
          0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้น สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
     - 1  เม่ือแน่ใจวา่   ขอ้ค าถามไม่ สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 

       สูตร               IOC = N

R
                                                    (3-3) 

 
   เม่ือ   IOC   หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 

                      R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเน้ือหา 
          ทั้งหมด 
     N    หมายถึง  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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   ตวัอย่างขอ้ค าถาม ขา้พเจา้มอบหมายงานให้ผูร่้วมงานไดอ้ย่างเหมาะสม ตามความรู้
ความสามารถของแต่ละคน 
    ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 1 + 1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
    ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 2 + 1 เม่ือแน่ใจวา่  ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
    ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 3 + 1 เม่ือแน่ใจวา่  ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 
   แทนค่าจากสูตร กรณีผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน มีความเห็นตรงกนัว่า ให้ขอ้ค าถาม เป็น
ตวัแทนของการวดั 

   สูตร             IOC = 3
3

 = 1                   
 
   จากตวัอยา่ง สามารถค านวณค่า IOC ของขอ้ค าถามมีค่าเท่ากบั 1  
   จากนั้นคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันี IOC เท่ากบัหรือมากกว่า 0.67 เพื่อน าเคร่ืองมือ
ไปทดลองใช ้(Try - Out) กบั ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั จ  านวน 40 คน  
   3.2.2 วิเคราะห์ขอ้ค าถามรายขอ้ (Item Analysis) โดยหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถามดา้นนั้น (Item-Total Correlation)  
   3.2.3 หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัและรายดา้น  
         1) ในแบบสอบถาม ท่ีเป็นแบบสอบถามแบบ มาตราส่วนประมาณค่า Rating 
Scale การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัและรายด้าน โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970, p. 161) ไดค้่า
ดังน้ี ด้านความฉลาดและมีไหวพริบ มีความเช่ือมัน่เท่ากับ = 0.8211 ด้าน การเป็นตวัอย่างท่ีดี  
มีความ เ ช่ือมั่น เท่ ากับ  =  0.8441 ด้ านการ มีวิสั ยทัศ น์  มี ความ เ ช่ื อมั่น เท่ ากับ  =  0.8255  
ดา้นความสามารถในการจูงใจ มีความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8746 ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
โรงเรียนกบัชุมชนมีความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8273 ดา้นหลกัในการปกครอง มีความเช่ือมัน่เท่ากบั  
= 0.8522 และด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความ
เช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8412    
  3.3 รายละเอียดของเคร่ืองมือวดัแต่ละฉบบัมีดงัน้ี          
        3.3.1 เคร่ืองมือวดัดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ  



175 

 

   การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะปรับใชเ้คร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 290) ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใช้ในการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด  
ถึง ไม่จริงท่ีสุด 
 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีได้คะแนนรวมมากกว่า แสดงว่า เป็นผูมี้
ความฉลาดและมีไหวพริบ สูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
    ก. ท่านจดัการงานใหเ้ป็นระบบ 
     ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
    ข. ท่านมีหลกัการและขั้นตอนในการแกไ้ขปัญหา 
     ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 
   3.3.2 เคร่ืองมือวดัดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะปรับใช้เคร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 296)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด ถึง 
ไม่จริงท่ีสุด 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมมากกวา่ แสดงวา่ เป็นผูมี้การ
เป็นตวัอยา่งท่ีดีสูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
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   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านเป็นท่ียอมรับของบุคลากรทุกดา้น 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านมีความเสมอตน้เสมอปลายไม่ล าเอียง 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 

 
   3.3.3 เคร่ืองมือวดัดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะปรับใช้เคร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 294)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด  
ถึง ไม่จริงท่ีสุด 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมมากกวา่ แสดงวา่ เป็นผูมี้ดา้น
การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี สูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองงาน 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านทนัต่อเหตุการณ์และทนัสมยั 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 
   3.3.4 เคร่ืองมือวดัดา้นความสามารถในการจูงใจ  
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะปรับใช้เคร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 291)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
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ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด  
ถึง ไม่จริงท่ีสุด 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีได้คะแนนรวมมากกว่า แสดงว่า เป็นผู ้
มีความสามารถในการจูงใจ สูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านมีความจริงใจต่อบุคลากร 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการท างาน 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 
   3.3.5 เคร่ืองมือวดัดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะปรับใช้เคร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 298)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบด้วย ขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด  
ถึง ไม่จริงท่ีสุดท่ีสุด 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมมากกวา่ แสดงวา่ เป็นผูมี้การ
สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน สูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านมีส่วนร่วมในการท างานกบัชุมชน 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านมีการพบปะและท าความรู้จกักบัชุมชน 
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    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 
   3.3.6 เคร่ืองมือวดัดา้นหลกัในการปกครอง  
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะปรับใช้เคร่ืองมือ ของ ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 299)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทในการศึกษา 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด ถึง 
ไม่จริงท่ีสุดท่ีสุด 
   เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะไดค้ะแนน 5 ถึง 1 จากการ
ตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมมากกวา่ แสดงวา่ เป็นผูมี้หลกั
ในการปกครอง สูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านใชห้ลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 
   3.3.7 เคร่ืองมือวดัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดคิ้ดเคร่ืองมือวดัดา้นน้ีข้ึนเอง ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า มาใชใ้นการประเมินระดบัการปฏิบติัดา้นความร่วมมือ ในการจดัการความรู้ของ
ผูบ้ริหารในสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
โดยปรับเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกบับริบทในการศึกษา ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 25 ขอ้  
มีลกัษณะเป็น มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จาก จริงท่ีสุด ถึง ไม่จริงท่ีสุดท่ีสุด 
    เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นข้อความทางบวก ผู ้ตอบจะได้คะแนน 5 ถึง 1  
จากการตอบ “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงท่ีสุด” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
   การแปลความหมายของคะแนน ผูต้อบท่ีได้คะแนนรวมมากกว่า แสดงว่า เป็นผูมี้
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ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสูงกวา่ผูต้อบท่ีไดค้ะแนนรวมนอ้ยกวา่ 
 
   ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
   ก. ท่านใชห้ลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน 
    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
   ข. ท่านมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั 
.    ....จริงท่ีสุด...   จริง ...   ไม่แน่ใจ...   ไม่จริง.............ไม่จริงท่ีสุด 
 4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 1 ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยผูว้ิจยัจะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  4.1 ขอหนงัสือแนะน าตวัจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพื่อติดต่อ
ขอความร่วมมือในการด าเนินการวิจยักับผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจการอนุญาตให้เก็บขอ้มูล 
ในอ าเภอ 
  4.2 เม่ือไดรั้บอนุญาตจากผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจแลว้ ผูว้ิจยัขอเขา้พบบุคคลท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้เป็นผูป้ระสานงานในการเก็บขอ้มูลการวิจยั เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค ์และความส าคญั
ของการวิจัย  รวมถึงวิธีการตอบและการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง น าแบบสอบถามมอบ 
ผูป้ระสานงานในการเก็บขอ้มูล โดยให้ระยะเวลาในการรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 2 สัปดาห์ และ
ติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืนอีก 2 สัปดาห์ รวมระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลทั้งส้ิน ประมาณ 
4 สัปดาห์ 
   5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล (Analysis of Data)  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัระยะท่ี 1 น้ี ผูว้ิจยัน าขอ้มูลทั้งหมดมาจดัหมวดหมู่และบนัทึก
คะแนนแต่ละขอ้ในแนวทางรหัส (Coding Form) หลงัจากนั้นน าขอ้มูลทั้งหมดไปวิเคราะห์ดว้ย
เคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อทดสอบสมมติฐานเชิงทฤษฎีชัว่คราวท่ีสร้างข้ึน
ก่อนการวจิยั  
  5.1 การแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานด้านลกัษณะ
ประชากรของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
  5.2. การวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์
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  5.3 สถิติวิเคราะห์ เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  ใช้การวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL for Windows) 
เพื่ออธิบายอิทธิพลเส้นทาง ( Path Analysis ) หรือปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและ 
โดยออ้มต่อตวัแปรตาม คือ 1) ดา้นความสามารถในการจูงใจ 2)ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
โรงเรียนกบัชุมชน 3) ดา้นหลกัในการปกครอง 4) ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ 5) ดา้นการเป็น
ตัวอย่างท่ีดี และ 6) ด้านการมีวิสัยทัศน์ท่ีดี  มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมยโ์ดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Level of 
Significent .05) 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจ ัยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดกระท าข้อมูล โดยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป LISREL เพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.  การวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทาง (Path Analysis) แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา
ทดสอบความมีนัยส าคญัด้วยสถิติเอฟ หรือที เพื่อศึกษาโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของ
ปัจจยั ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  2.  การตรวจสอบตวัแบบการวจิยัเป็นการตรวจสอบ ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง 
  3. การตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบ เพื่อศึกษาภาพรวมของตวัแบบวา่สอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด โดยใชส้ถิติ ไค - สแควร์ ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง ค่า RMSEA 
ค่าขนาดตวัอยา่งวกิฤติ  ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  4.  การปรับตัวแบบ ผูว้ิจ ัยปรับตัวแบบบนพื้นฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก 
ด าเนินการโดยจะตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ วา่มีความสมเหตุสมผลหรือไม่ มีค่าใด
แปลกเกินความเป็นจริงหรือไม่ และพิจารณาสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์พหุคูณยกก าลงัสอง (Squared 
Multiple Correlation) ให้มีความเหมาะสม รวมทั้งพิจารณาค่าความสอดคลอ้งรวม (Overall Fit) 
ของตวัแบบ ว่าโดยภาพรวมแล้ว ตวัแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เพียงใดและจะหยุด
ปรับตวัแบบ เม่ือพบวา่ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน ต ่ากวา่ 2.00  
 

ระยะที่ 2 เพ่ือสร้ำงแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 
 
 1. กลุ่มเป้ำหมำย  
 กลุ่มเป้าหมาย (Target Group) คือ นายก หรือรองนายกองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน  
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(ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัระยะท่ี 1) จ  านวน 5 คน  ผูแ้ทนกระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน 
ผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ผูแ้ทนผูมี้ส่วนเก่ียวข้องทางการศึกษา จ านวน 5 คน  
รวมทั้งส้ิน จ านวน 20 คน ใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง 
 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรรวบรวมข้อมูล  
  2.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 คือ แผนงานหรือแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีผูว้จิยัน าผลจากการวจิยัระยะท่ี 1 
มาสร้างข้ึน เพื่อใช้เป็นแบบจ าลองชั่วคราวในการพิจารณา ในการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Stakeholders) วิพากษ์แนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
    2.2 เคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลในการวจิยั 
  การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ให้ผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้ง ในการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์และผูเ้ช่ียวชาญ  เพื่อร่วมกระบวนการระดมสมอง (Brain Storming) 
ของกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 20 คน เพื่อวิพากษ์ให้ข้อเสนอแนะ และแนวทางการปรับปรุงแนว
ทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัระยะท่ี 2 น้ี ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบรวบรวมการ
วิจารณ์และข้อเสนอแนะ โดยการจดบันทึกลงในแบบวิจารณ์และข้อเสนอแนะและท าการ
บนัทึกภาพบนัทึกเสียงทุกเน้ือหา และท าการสังเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจารณ์และขอ้เสนอแนะจาก
การถอดขอ้ความ เพื่อน ามาเทียบเคียงกบับริบทของการวิจยัและปรับปรุงแนวทางตามการวิจารณ์ 
และขอ้เสนอแนะ 
 3. กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสร้ำงแนวทำงกำรพฒันำ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัระยะท่ี 2 ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ ขอ้วิจารณ์และขอ้เสนอแนะ ท่ีได้
จากการถอดขอ้ความว่าอยู่ในตวัแปรใด(ท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 1) และน ามาจดักลุ่ม (Grouping) 
จากนั้นก็ท าการสังเคราะห์กลุ่มการวิจารณ์และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการถอดขอ้ความ การน าผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลมาจดัท าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
  3.1 น าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 1 มาจดัท าแนวทางการพฒันาภาวะ
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ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ร่วมกบัการประมวล
ความคิดเห็นจาก ผูมี้ประสบการณ์ตรง (The Critical Incident Technique) โดยเชิญ นายก หรือรอง
นายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 1) จ  านวน 5 คน ผูแ้ทน
กระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน ผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ผูแ้ทนผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 5 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 20 คน  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะและน ามาสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เพื่อใชเ้ป็นแบบทดลองชัว่คราวในการพิจารณา 
  3.2 น าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ท่ีจดัท าข้ึน มาจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ(Workshop) โดยใช้เวลาในการจดั
ประชุมเชิงปฏิบติัการ จ านวน 1 วนั ในการประชุมเชิงปฏิบติัการ ผูว้ิจยัจดัให้แต่ละกลุ่มนัง่รวมกนั 
และร่วมกนัวิพากษ์แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมยท่ี์ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึน และน าเสนอผลการเสนอแนะในการประชุมกลุ่มย่อย 
(Focus Groups) ของตวัเองมาสรุปและอภิปรายผลทั้งหมดในท่ีประชุมใหญ่ (Brain Storming) และ
น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมยใ์หส้มบูรณ์ข้ึน  
  3.3 น าแนวทางท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผู ้เ ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย 
นายอ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์ปลดัทอ้งถ่ินอ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์และนายกเทศมนตรี
นางรอง จังหวดับุรีรัมย์  ประเมินอีกคร้ังว่ากิจกรรมโครงการใดเหมาะสมหรือควรน าไปใช ้
กิจกรรมโครงการใด ไม่เหมาะสมหรือไม่ควรน าไปใช้ โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ ให้คะแนน ความ
เหมาะสม ในการน ากิจกรรมโครงการไปทดลองใช ้ให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นโดยการผา่น
การใหค้วามคิดเห็นแบบ Scalingโดยมีเกณฑใ์นการวเิคราะห์และแปรผลขอ้มูล ดงัน้ี (รังสรรค์ สิงห
เลิศ, 2558, น. 193)  
   คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่แน่ใจ 
   คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่เห็นดว้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  การแปลความหมายของคะแนน หากค่าเฉล่ียของคะแนนเกิน 3.51 ข้ึนไปถือว่า ผูว้ิจยั
สามารถน ากิจกรรมโครงการนั้นไปทดลองใชไ้ดใ้นระยะท่ี 3 
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ระยะที่ 3 กำรทดลองใช้แนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 
 
 1. กลุ่มทดลอง 
 กลุ่มทดลองในการวิจยัระยะท่ี 3 ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน 
จ านวน 3 คน และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน ใชว้ธีิสมคัรใจยินดี
เขา้ร่วมโครงการวิจยั และหากมีจ านวนเกิน 6 คน ผูว้ิจยัจะใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยใชว้ธีิการจบัสลากมาใหไ้ดจ้  านวน 6 คน ตามท่ีตอ้งการมาเป็นกลุ่มทดลอง 
 โดยมีองคป์ระกอบในการเลือกกลุ่มทดลอง ดงัน้ี 
  1.  เป็นอ าเภอท่ีผูว้จิยัปฏิบติังาน 
  2.  สะดวกในการเก็บขอ้มูลเชิงลึก และการสังเกต 
  3.  ประหยดัค่าใชจ่้าย 
     2. ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
     2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ กิจกรรม หรือโครงการ หรือแผนงาน ในการพฒันาแนวทางการ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีไดจ้ากการ
วิจัยระยะท่ี 2  และตัวแปรอิสระในระยะท่ี  1  ท่ีพบว่ามีอิทธิพลต่อภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
     2.2 ตวัแปรตาม ได้แก่ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
     3.1 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 2 มาทดลองใช้  ดงันั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 3 
คือ กิจกรรม หรือโครงการ หรือแผนงาน ด้านแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ เพื่อพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
     3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรตาม คือ แบบบนัทึก ผลการสังเกต และแบบสอบถาม 
(จากปัจจยัท่ีเป็นผลลพัธ์ในการศึกษาของผูว้ิจยัท่ีไดจ้ากการวิจยัในระยะท่ี  1) กบักลุ่มทดลอง โดย
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การเปรียบเทียบก่อนการทดลอง ขณะทดลอง และหลงัการทดลอง เพื่อวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์และเคร่ืองมือวดัตวัแปรอิสระในระยะท่ี 1 
ท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และน าผลการบนัทึก ผลการทดสอบประเมิน ของผูเ้ข้าร่วม
กิจกรรม จ านวน 6 คน แลว้ท าการทดสอบสมมุติฐานดว้ยการวิเคราะห์วิเคราะห์ Wilcoxon Signed 
Rank Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 
 
 5. วธีิด ำเนินกำร 
  การด าเนินการในขั้นตอนน้ี ใชว้ิธีการวิจยัแบบก่ึงทดลอง (Quasi Experimental Design) 
โดยมีแบบแผนการวิจยัแบบ One - Group Pretest-Posttest Design ซ่ึงมีแบบแผนการวิจยั ดงัน้ี 
(Cook & Campbell, 1979 : 99)              
 
 

O1 -----------------------------X ------------------------------O2 
___________________________________________________________________________ 

 
  เม่ือ    O1    แทน   การทดสอบก่อนการทดลอง 
                  X     แทน   การท าการทดลอง 
                   O2    แทน   การทดสอบหลงัการทดลอง 
  
  โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  5.1 เลือกกลุ่มทดลองในการด าเนินการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยการเลือกแบบสมคัรใจ ท่ียินดี
เข้าร่วมโครงการวิจยั ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอนางรอง 
จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัโรงเรียน จ านวน 3 คน 
และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน  
  5.2 ท าการเก็บขอ้มูลก่อนทดลองกบักลุ่มทดลอง เป็น Pretest  ทุกตวัแปรตาม ในระยะท่ี  
3 กบักลุ่มทดลอง  
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  5.3 ด าเนินการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมยก์บักลุ่มทดลอง จ านวน 6 คน  
  5.4 ท าการเก็บข้อมูลหลังการทดลองกับกลุ่มทดลอง เป็น Posttest  ทุกตัวแปรตาม  
ในระยะท่ี 3 กบักลุ่มทดลอง  
  5.5 น าผลท่ีไดจ้ากการทดลองมาวเิคราะห์ขอ้มูล แลว้สรุปผลการด าเนินการ 
 
 
 
 6. ประเมินผลแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 
 การประเมินผลแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ เป็นการวิจยัระยะท่ี 3 ซ่ึงเป็นการน าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีปรับปรุงแลว้ มาทดลองใชก้บั
กลุ่มทดลองท่ีสมคัรใจเขา้ร่วมโครงการ คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย์ จ  านวน 6 คน โดยมีระยะเวลาในการทดลองใช้และเก็บขอ้มูลก่อน 
และหลงัการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เป็นเวลา  3 เดือน ขณะด าเนินการทดลองการใช้แนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผูว้ิจยัใชก้ระบวนการวดั
พฤติกรรมของกลุ่มทดลอง ตามแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยการบนัทึก การสังเกต จากนั้นน าผลการทดลองท่ีไดไ้ปท า
การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจัย ระยะท่ี 3 โดยใชข้อ้มูลจากผลการบนัทึก ผลการ
สังเกต และผลการตอบแบบสอบถาม (จากปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีเป็นผลลัพธ์ในการศึกษาพบว่ามี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ของผูว้จิยั ท่ีไดจ้ากการวิจยัในระยะท่ี 1 และแนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์กบักลุ่มทดลอง จ านวน  
6 คน เปรียบเทียบระหวา่งก่อนการทดลอง และหลงัการทดลอง แลว้ท าการทดสอบสมมุติฐานดว้ย
การวเิคราะห์ Wilcoxon Signed Rank Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
3.1 กระบวนกำรวิจัยเพ่ือสร้ำงแนวทำงกำรพฒันำภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 
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 ระยะที ่1 กำรวจัิย 
 ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  1. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั  
   1.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
    1.1.1 ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ  
    1.1.2 ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
    1.1.3 ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
   1.2 ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัทั้งเหตุและผล ประกอบดว้ย 
    1.2.1 ดา้นความสามารถในการจูงใจ  
    1.2.2 ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
    1.2.3 ดา้นหลกัในการปกครอง  
   1.3 ตวัแปรตาม ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 227 คน  
  3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม  
  4. การวเิคราะห์ขอ้มูล  การวเิคราะห์เชิงพรรณนา เพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไป 
  5. สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ความถ่ี และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  6. สถิติวิเคราะห์ ทดสอบสมมติฐานในการวิจยัใช้การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
(Structural Equation Model : SEM) โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL for windows) เพื่ออธิบาย
อิทธิพลเส้นทาง(Path Analysis) หรือปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อ ตวั
แปรตาม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ ท่ี .05 (Level of Significant .05) 
 ระยะที ่2 กำรสร้ำงแนวทำงกำรพฒันำ 
 การสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์
  1. กลุ่มเป้าหมาย คือ นายก หรือรองนายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ท่ีไม่ใช่กลุ่ม
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ตวัอย่างในการวิจยัระยะท่ี 1) จ  านวน 5 คน  ผูแ้ทนกระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน ผูแ้ทน
กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ผู ้แทนผู ้มีส่วนเก่ียวข้องทางการศึกษา จ านวน 5 คน  
รวมทั้งส้ิน จ านวน 20 คน  
  2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ผลจากการวิจยัระยะท่ี 1 ใชเ้ป็นแบบจ าลองชัว่คราว
ในการพิจารณา 
  3. การรวบรวมขอ้มูล ใชก้ระบวนการระดมสมอง (Brain Storming) และการประชุมเชิง
ปฏิบติัการ (Workshop) การสังเกต การ 
 
 ระยะที ่3 วจัิยและพฒันำ 
 การทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
  1. กลุ่มทดลอง (Target Groups) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน 
  2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรตาม คือ แนวทางการ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ และใช้
เคร่ืองมือวดัฉบบัเดียวกนักบัการวจิยัระยะท่ี 1 แบบบนัทึก การสังเกต และแบบสอบถาม (จากปัจจยั
ท่ีเป็นผลลพัธ์ในการศึกษาของผูว้จิยัท่ีไดจ้ากการวจิยัในระยะท่ี 1)  
  3. การรวบรวมขอ้มูล การวิจยัระยะท่ี 3 เป็นการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์กบักลุ่มทดลอง ใช้เวลาใน
การทดลองประมาณ 3 เดือน และแบ่งการเก็บขอ้มูลเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 
  ระยะท่ี 1 ก่อนทดลอง รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มทดลอง ก่อนทดลอง Pretest 
  ระยะท่ี 2 ขณะทดลอง การรวบรวมขอ้มูลใชก้ารบนัทึก และการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
  ระยะท่ี 3 หลังทดลอง รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มทดลอง หลังทดลอง Posttest และ
เปรียบเทียบขอ้มูลก่อนหลงัการทดลองดว้ยการน าเอาผลการบนัทึก  แลว้ท าการทดสอบสมมุติฐาน
ดว้ยการวเิคราะห์ Wilcoxon Signed Rank Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 

   
 



บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 
 การวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดรูปแบบการวิจยัออกเป็น 3 ระยะ และน าเสนอ
ผลการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 
  ระยะท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์     
  ระยะท่ี 2 ผลการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
  ระยะท่ี 3 ผลการทดลองและประเมินผลการใชแ้นวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 

 
ระยะที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์      
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ในระยะท่ี 1 น้ี ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะศึกษาหาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย ์ 
โดยตั้งสมมติฐานว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
โรงเรียนกบัชุมชน และ 3) หลกัในการปกครอง ไดรั้บอิทธิพลทางตรงและทางออ้มจาก 1) ความ
ฉ ล า ด แ ล ะ 
มีไหวพริบ 2) การเป็นตวัอยา่งท่ีดี และ 3) การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
 ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยไดน้ าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
จ  านวน 227 คน สรุปผลการวจิยัในระยะท่ี 1 ดงัต่อไปน้ี 
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  1. คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  การวิจยัเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัได้สร้างแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยวิจัย  โดยได้น า
แบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 227 คน ซ่ึงคุณลักษณะทั่วไปของผูต้อบ
แบบสอบถามมีดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่4.1  
จ ำนวน ร้อยละ ค่ำต ำ่สุดและค่ำสูงสุด ข้อมลูคุณลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่ำง  

ขอ้มูลดา้นคุณลกัษณะทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
96 

131 

 
42.30 
57.70 

2. อาย ุ
    อายผุูต้อบแบบสอบถาม นอ้ยท่ีสุด คือ 31 ปี 
    อายท่ีุตอบแบบสอบถาม สูงท่ีสุด คือ 52 ปี 
    อายเุฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม คือ 38 ปี 

 

  

3. ขณะน้ีท่านด ารงต าแหน่ง  
    3.1 ประธานกรรมการสถานศึกษา 
    3.2 ผูบ้ริหารโรงเรียน 
    3.3 ครูผูส้อน 

 
24 

154 
49 

 
10.50 
67.80 
21.70 

4. ระดบัการศึกษา   
    4.1 ปริญญาตรี 
    4.2 ปริญญาโท 
    4.3 ปริญญาเอก 

185 
39 
3 

81.50 
17.20 
1.30 

5. ระยะเวลา ด ารงต าแหน่ง 
    5.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
    5.2 1 – 5 ปี 
    5.3 6 – 10 ปี 
    5.4 มากกวา่ 10 ปี 

 
4 

38 
93 
92 

 
1.80 

16.70 
40.90 
40.60 
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    จากตารางท่ี 4.1 คุณลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 227 คน พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนมากเป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.70 เป็นเพศชาย ร้อยละ 42.30 ดา้นอายุ พบวา่ อายุท่ี
ตอบแบบสอบถามสูงสุด คือ 52 ปี อายุท่ีน้อยท่ีสุด คือ 31 ปี และอายุเฉล่ียทั้งหมดท่ีตอบ
แบบสอบถาม คือ 38 ปี ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนมากมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 
81.50 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท ร้อยละ 17.20 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 1.30 
และในดา้นระยะเวลา ด ารงต าแหน่ง พบว่าส่วนมากมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 6 – 10 ปี  
ร้อยละ 40.90 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 40.60 และ 
นอ้ยท่ีสุดคือมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งนอ้ยกวา่ 1 ปี ร้อยละ 1.80 
  2. การตรวจสอบขอ้มูลเบ้ืองตน้เพื่อน าไปสู่การทดสอบสมมุติฐานในการตรวจสอบตาม
เง่ือนไขของการวเิคราะห์สมการเชิงโครงสร้างโดยใชโ้ปรแกรม LISREL 
  ผูว้ิจยั ได้วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation 
Model : SEM) โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL for Windows) เพื่ออธิบายอิทธิพลเส้นทาง (Path 
Analysis) หรือปัจจยัเชิงสาเหตุโดยสมการเชิงโครงสร้าง อธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ 
ของตวัแปรตน้ ตวัแปรคัน่กลางท่ีส่งผลทั้งโดยตรงและโดยออ้มต่อตวัแปรตาม โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Level of Significance .05) โดยการเร่ิมจากการก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ข้อมูลตามแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจัย  การก าหนดข้อมูลจ าเพาะตามรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจยั การตรวจสอบคุณสมบติัของขอ้มูล
ตามข้อตกลงเบ้ืองต้นของสถิติ การตรวจสอบเง่ือนไขท่ีก าหนดของการวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้าง และ ในการตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจยั  รวมถึงการปรับ
แบบจ าลองและทดสอบความตรงตามข้อก าหนด ตรวจแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจยัมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แลว้สรุปแปรความหมายผลการวเิคราะห์ โดยการจ าแนกค่าอิทธิพล
เชิงสาเหตุออกเป็นอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวมของตวัแปร ตามรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์และผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์แทนตวัแปรและค่าสถิติต่าง ๆ  
 ดงัน้ี 

   2.1 สัญลกัษณ์ใชแ้ทนตวัแปร 

    WISDOM       แทน ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ 
    MODEL     แทน ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
    VISION      แทน   ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
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    MOTIVE    แทน   ดา้นความสามารถในการจูงใจ  
    PARTICIPAT  แทน  ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบั  
            ชุมชน    
    GOVERNANCE แทน ดา้นหลกัในการปกครอง  
    LEADERSHIP  แทน ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร  
            ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
   2.2 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 
    X      แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
    SD      แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    SKEWNESS   แทน ค่าความเบ ้(Skewness) 
    KURTOSIS   แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
    r       แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
             Product moment correlation coefficient) 
    2R      แทน ค่าสัมประสิทธ์พหุคูณยกก าลงัสอง  
            (Square multiple correlation) หรือสัมประสิทธ์ิการ 
            ตดัสินใจ (Coefficient of Determination) 
    2      แทน ค่าสถิติไค - สแคว ์(Chi - square) 
    df       แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom)  
    GFI     แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง  
            (Goodness of Fit Index) 
    AGFI     แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแลว้ (AdjUTted 
             Goodness of Fit Index) 
    RMSEA     แทน ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสอง 
            เฉล่ีย (Root Mean Square Error of Approximation) 
    RMR     แทน ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษเหลือ 
            (Root Mean Square Residual) 
    CN      แทน ค่าขนาดตวัอยา่งวกิฤต (Critical N) 
    DE      แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
    IE      แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
    TE      แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) 
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  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใช้โปรแกรม Lisrel คือ ลกัษณะการกระจายของข้อมูลต้อง
กระจายแบบโคง้ปกติ ทุกตวัแปรจะตอ้งมีค่า ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน 
±1 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ท าการตรวจสอบค่าความเบ้ และค่าความโด่ง ดังแสดง 
ในตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2  
ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ค่ำสถิติควำมเบ้ (Skewness) และค่ำควำมโด่ง (Kurtosis) ของตัว
แปร 

 
N Mean S. D. Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
wisdom 227 3.4023 0.89740 -0.735 0.253 
model 227 3.7738 0.33467 0.645 -0.155 
vision 227 3.5985 0.46921 0.584 0.413 
motive 227 2.9380 0.59313 -0.216 0.285 

participat 227 3.6775 0.49974 -0.097 0.019 
governance 227 3.8040 0.22889 -0.407 -0.327 
leadership 227 3.7394 0.21311 -0.398 0.035 

 
  จากตารางท่ี 4.2 เป็นการวิเคราะห์มูล ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมทั้ งการ
ทดสอบคุณลกัษณะของขอ้มูลในการกระจายของขอ้มูลว่าเป็นโคง้ปกติหรือไม่ ด้วยการทดสอบ
ค่าสถิติความเบ ้(Skewness) และทดสอบค่าสถิติความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้ง 7 ตวัจะเห็นได้
วา่มีค่าไม่เกิน ±1 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลทั้งหมดมีการกระจายของขอ้มูลเป็นโคง้ปกติ สามารถน า
ขอ้มูลไปวเิคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้
  3. การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
  การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระเพื่อเป็นการทดสอบว่า ตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนัเองสูงเกิน 0.85 หรือไม่ ซ่ึงจะก่อให้เกิดปัญหา Multicolinearity ผูว้ิจยั
วเิคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ซ่ึงผลการศึกษาแสดงในตารางท่ี 4.3 
พบวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ (WISDOM) ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
(MODEL) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (VISION) ดา้นความสามารถในการจูงใจ (MOTIVE) ดา้นการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  (PARTICIPAT) ด้านหลักในการปกครอง 
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(GOVERNANCE) และ ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย์ (LEADERSHIP) มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง -0.045 ถึง 0.816  
 
ตารางที ่4.3  
ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสันระหว่ำงตัวแปร 

หมำยเหต ุ *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลของตวัแปร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง 
(Multiple Linear Regression) ระหว่างตวัแปรอิสระ ได้แก่ ด้านความฉลาดและมีไหวพริบ 
(WISDOM)  ด้านการเป็นตัวอย่าง ท่ี ดี  (MODEL)  ด้านการมีวิสั ยทัศน์ ท่ี ดี  (VISION)  ด้าน
ความสามารถในการจูงใจ (MOTIVE) ด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
(PARTICIPAT) ดา้นหลกัในการปกครอง (GOVERNANCE) และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์(LEADERSHIP) จากการเก็บ
ขอ้มูล จ านวน 227 ชุด พบว่า มีตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย  ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยู่ 4 ตวัแปรเท่านั้น 
ได้แก่ ด้านการเป็นตัวอย่างท่ีดี (MODEL) ด้านการมีวิสัยทัศน์ท่ีดี  (VISION) ด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  (PARTICIPAT)  และด้านหลักในการปกครอง 
(GOVERNANCE) และพบวา่ มีตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยู่ 2 ตวัแปร คือ ดา้น
ความฉลาดและมีไหวพริบ (WISDOM) และดา้นความสามารถในการจูงใจ (MOTIVE) ดงัท่ีแสดง 
ในตารางท่ี 4.4 

 leadership wisdom model vision motive participat governance 

Pearson 
Correlation 

leadership 1.000       
wisdom 0.138* 1.000      
model 0.339* 0.104 1.000     
vision 0.334* 0.024 0.127* 1.000    
motive 0.033 0.110* -0.045 0.086 1.000   
participat 0.385* 0.001 0.006 0.020 -0.007 1.000  
governance 0.816* 0.139* 0.321* 0.232* 0.040 0.161* 1.000 
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ตารางที ่4.4  
ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรถดถอยของตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ท่ีวิเครำะห์โดยใช้สถิติ Multiple Linear Regression  

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 0.076 0.081  0.948 .344 
wisdom 0.004 0.005 0.016 0.784 .434 
model 0.034 0.013 0.054 2.591* .010 
vision 0.060 0.009 0.131 6.512* .000 
motive -0.003 0.007 -0.010 -0.489 .625 
participat 0.106 0.008 0.249 12.590* .000 
governance 0.769 0.020 0.826 38.423* .000 

หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
  จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง  (Multiple Linear 
Regression) พบว่าตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงของตวัแปรอิสระท่ีมี
อิทธิพลต่อภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย ์
(LEADERSHIP) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 อยู่ 4 ตวัแปรเท่านั้น ได้แก่ ด้านการเป็น
ตวัอย่างท่ีดี (MODEL) ด้านการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (VISION) ด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง
โรง เ รี ยนกับ ชุมชน  (PARTICIPAT)  และด้ านหลัก ในการปกครอง  (GOVERNANCE)  
โดยเ รียงล าดับจากปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพลมากไปหาน้อย  ได้แ ก่  ด้านหลักในการปกครอง 
(GOVERNANCE) (Beta = 0.826)  ด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
(PARTICIPAT) (Beta = 0.249) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (VISION) (Beta = 0.131) และดา้นการเป็น
ตัวอย่าง ท่ี ดี  (MODEL)  (Beta =  0.054)  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of 
Determination) 2R = 0.916 ซ่ึงแสดงวา่ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระทุกตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 
คือ  ภาวะผู ้น าของผู ้บ ริหารสถานศึกษาองค์ก รปกครองส่วนท้อง ถ่ิน  จังหวัด บุ รี รัมย ์
(LEADERSHIP) ร้อยละ 91 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 
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ตารางที ่4.5  
ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรตัดสินใจ (Coefficient of Determination)  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.957 0.916 0.914 0.06253 

 
  4. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์   
  ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติการวิเคราะห์เป็นแบบการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หรือสมการ
เชิงโครงสร้าง เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุสมการเชิงเส้น อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 
ต่าง ๆ ของตวัแปรตน้ท่ีมีนยัส าคญัต่อตวัแปรตามท่ีระดบัสถิติ .05 ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี 
(MODEL) ด้านการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (VISION) ด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชน (PARTICIPAT) และดา้นหลกัในการปกครอง (GOVERNANCE) ท่ีส่งผลทั้งโดยตรง โดย
อ้อม และโดยรวมต่อตวัแปรตาม คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์(LEADERSHIP) ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไม่ไดน้ าตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ท่ีไม่
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ต่อตวัแปรตาม มาเขา้สมการเชิงโครงสร้างในคร้ังน้ี เน่ืองจาก ตวั
แปรอิสระเหล่านั้น ไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามท่ีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบ (WISDOM) และดา้นความสามารถในการจูงใจ (MOTIVE) 
  ผูว้ิจยัได้ตั้งสมมติฐานการวิจยัในขอ้ 1 คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) 
การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนและ 3) หลักในการปกครอง ได้รับอิทธิพล
ทางตรงและทางอ้อมจาก 1) ความฉลาดและมีไหวพริบ 2) การเป็นตวัอย่างท่ีดี และ 3) การมี
วิสัยทศัน์ท่ีดี และจากการทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจยักบัขอ้มูลเชิง
ป ร ะ จั ก ษ ์ 
ไดค้่าสถิติดงัต่อไปน้ี 
  Chi-Square = 6.35 (ค่าท่ีผา่นเกณฑย์อมรับ คือ Chi-Square / df =  3) 

  Degrees of Freedom = 1 
  Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.154 (ค่าท่ีผา่นเกณฑ์ยอมรับ 

คือ ≤0.05) 
  P-value = 0.01177 
  Critical N (CN) = 234.00 
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  Root Mean Square Residual (RMR) = 0.053 (ค่าท่ีผา่นเกณฑย์อมรับ คือ ≤0.05) 
  Standardized RMR = 0.053 (ค่าท่ีผา่นเกณฑย์อมรับ คือ ≤0.05) 
  Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 (ค่าท่ีผา่นเกณฑย์อมรับ คือ ≥0.90) 
  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.83 (ค่าท่ีผา่นเกณฑย์อมรับ คือ ≥0.90) 
  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.066 
 
  แสดงเป็นภาพไดด้งัภาพท่ี 4.1  

 
  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.1 รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ตวัแบบตั้งตน้ท่ี 1 
 
  จากแผนภาพท่ี 4.1 ผลจากการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หรือสมการเชิง
โครงสร้าง(Structural Equation Model : SEM) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุ อธิบายความ สัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรตน้ กบัตวัแปรตาม ในตวัแบบตั้งตน้ท่ี 1 พบวา่ ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของ
ตวัแบบสมมติฐานตั้งตน้ ไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวัแบบจ าลองใชค้่าดชันีต่าง ๆ รวมทั้ง
ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของตวัแบบไม่อยู่ตามเกณฑ์ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของ 
ตวัแบบสมมติฐานของการวจิยั ดงัสรุปในตารางท่ี 4.6 
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ตารางที ่4.6  
ดัชนีควำมสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบสมมติฐำนต้ังต้นท่ี 1 ของกำรวิจัย 
ค่าสถิติในตวัแบบตั้งตน้ท่ี 1 

 
  จากแผนภาพท่ี 4.1 และ ตารางท่ี 4.6 สรุปได้ว่า ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ 
ตวัแบบสมมติฐานตั้งตน้ท่ี 1 ไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  ผูว้ิจยัจึงตอ้งด าเนินการปรับปรุงตวัแบบจ าลองโดยการปรับตวัแบบ โดยยึดขอ้เสนอการ
ปรับตวัแบบ (Model Modification) ซ่ึงอาศยัค่าดชันีตวัแบบ (Model Modification Indices) และ
ค านึงถึงเหตุผล เชิงทฤษฎี และท าการทดสอบสมมุติฐานอีกคร้ัง ดงัแสดงในภาพท่ี 4.2 

 

ค่าดชันี 
เกณฑท่ี์ใชใ้น
การพิจารณา 

ค่าสถิติใน 
ตวัแบบตั้งตน้ 

ผลการพิจารณา 

2 
Chi-Square 
/df =  3 

2= 6.35, df = 1 
(p-value=0.01177) ไม่ผา่นเกณฑ์ 

1. GFI ≥0.90 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

2. AGFI ≥0.90 0.83 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

3. RMSEA ≤0.05 0.154 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

4. RMR ≤0.05 0.053 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
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ภาพที่ 4.2 รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ของตวัแบบสุดทา้ย 
 
  จากแผนภาพท่ี 4.2 จะพบไดว้่า ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของตวัแบบสุดทา้ยของ
การวิจยั มีความกลมกลืนของตวัแบบหลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดป้รับปรุงตวัแบบแลว้ เพื่อให้ดชันีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนของตวัแบบสมมติฐาน กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ตวัแบบจ าลองใช้ค่า
ดชันีต่าง ๆ รวมทั้งดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของตวัแบบอยู่ตามเกณฑ์ดชันีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของตวัแบบสมมติฐานของการวจิยั ดงัสรุปแสดงในตารางท่ี 4.7 
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ตารางที ่4.7  
ดัชนีควำมสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบสุดท้ำย ของกำรวิจัย 
ค่าสถิติในตวัแบบสุดทา้ย 

 
  จากตารางท่ี 4.7 เม่ือมีการพิจารณาความกลมกลืนของตวัแบบจ าลองความสัมพนัธ์ เชิง
โครงสร้างของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
ผลการทดสอบพบว่า โมเดลความส าเร็จในการจดัการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์ิจารณาจากค่า
ไค – สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 0.05 ท่ีองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 1 มีค่าความน่าจะเป็น (p - value of 
2 ) เท่ากบั 0.81772 นั่นคือ ค่าไค – สแควร์ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ สอดคล้องกบัเกณฑ์ในการ
พิจารณาก าหนดไว้ว่าค่าไค - สแควร์(2) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่ารูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมุติฐานการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไม่แตกต่างกนั หรือรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมุติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ค่าดชันีอตัราส่วน
ไค - สแควร์ สัมพทัธ์ (Chi -square / df) มีค่าเท่ากบั 0.05 อยูใ่นเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ น้อยกว่า 3.00 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) และดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก ้(AGFI) เท่ากบั 1.00 
และ 1.00 ตามล าดบั เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ มากกวา่ 0.90 ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.0040 และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.000 เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงถึง
รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามสมมุติฐาน 

ค่าดชันี 
เกณฑท่ี์ใชใ้นการ

พิจารณา 
ค่าตวัแบบสุดทา้ย 
ของการวิจยั 

ผลการ
พิจารณา 

2 Chi-Square / df =  3 
2 = 0.05, df = 1 
(p-value=0.81772) 

ผา่นเกณฑ์ 

1. GFI ≥0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

2. AGFI ≥0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

3. RMSEA ≤0.05 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

4. RMR ≤0.05 0.0040 ผา่นเกณฑ์ 
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  การวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จึงสรุปไดว้า่ แบบจ าลองความสัมพนัธ์
เชิงโครงสร้างของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง ทางออ้มและโดยรวม 
ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางที ่4.8  
ค่ำสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยตรง โดยอ้อม และโดยรวม ระหว่ำงตัวแปรสำเหตุ และตัวแปรผล 

ตวัแปรสาเหตุ 
ประเภท
ของ

อิทธิพล 

ตวัแปรผล 
ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาองคก์ร
ปกครอง ส่วน

ทอ้งถ่ิน 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งโรงเรียน

กบัชุมชน 

หลกัในการปกครอง 
 

การเป็นตวัอยา่ง 
ท่ีดี 

DE 0.08 0.00 0.25 
IE 0.21 - 0.05 
TE 0.30 0.00 0.30 

การมีวสิัยทศัน์ 
ท่ีดี 

DE 0.15 0.00 0.19 
IE 0.15 0.03 - 
TE 0.30 0.03 0.19 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งโรงเรียน
กบัชุมชน 

DE 0.27 - - 
IE - - - 
TE 0.27 - - 

หลกัในการ
ปกครอง  

DE 0.71 0.18 - 
IE 0.05 - - 
TE 0.76 0.18 - 

2R   0.91 0.00 0.14 
   

   จากตารางท่ี 4.8 การก าหนดเส้นอิทธิพลปัจจัยเชิงสาเหตุต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ
อิทธิพลโดยรวม อธิบายไดด้งัน้ี 
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   4.1 อิทธิพลทางตรง 
    4.1.1 ปัจจยัด้านการเป็นตวัอย่างท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.08 
    4.1.2 ปัจจยัดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.15 
    4.1.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเ รียนกับชุมชนของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.27 

    4.1.4 ปัจจยัดา้นหลกัในการปกครองของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยตรงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.71 

   4.2 อิทธิพลทางออ้ม 
   ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลโดยอ้อมต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยส่งผา่น ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน คือ ด้านการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยออ้มเท่ากบั 
0.03 และ หลกัในการปกครอง มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยออ้มเท่ากบั 0.18  
   ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลโดยอ้อมต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยส่งผ่าน ดา้นหลกัในการ
ปกครอง คือ ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยออ้มเท่ากบั 0.30 และ ดา้นการมี
วสิัยทศัน์ท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยออ้มเท่ากบั 0.19  
   4.3 อิทธิพลโดยรวม   
    อิทธิพลโดยรวมของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มากท่ีสุด คือ หลกัในการ
ปกครองมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม เท่ากบั 0.76 รองลงมาไดแ้ก่ การเป็นตวัอย่างท่ีดี และ 
การมีวิสัยทัศน์ท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมเท่ากัน คือ เท่ากับ 0.30 และต ่ าท่ีสุดคือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชนมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.27  
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ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร

สถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดั

บุรีรัมย ์

การเป็นตวัอยา่งท่ีดี 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
โรงเรียนกบัชุมชน 

   ดงันั้น ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัระยะท่ี 1 ได้ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 โดยภาพรวมของตวัแปรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบด้วย หลกัในการปกครอง (0.76)  
การเป็นตวัอยา่งท่ีดี (0.30) การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
(0.27) โดยสามารถอธิบายการผนัแปรในตวัแปรผลลพัธ์ ไดร้้อยละ 91 ( 2R  = 0.916) 
   ผูว้ิจยัได้น าเอาปัจจยัสาเหตุทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ หลักในการปกครอง ( 0.76) การเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี (0.30) การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน (0.27) 
ไปสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์ต่อไป 
   การสรุปผลการวจิยัระยะท่ี 1 สามารถเขียนเป็นแผนภาพได ้ดงัน้ี 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4.3 แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์

 
 
 
 
 
 

การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 

หลกัในการปกครอง 
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ระยะที่ 2 การสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์  
 
 ผูว้ิจ ัยได้น าผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ทั้ง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ หลกัในการปกครอง การเป็นตวัอย่างท่ีดี 
การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ไปสร้างแนวทางการพฒันา  
มีขั้นตอนดงัน้ี 
  1.  น าผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการถอดขอ้ความในการศึกษาวิจยั
ในระยะท่ี 1 น ามาจดักลุ่ม (Grouping) สร้างเป็นร่างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใชเ้ป็นร่างแนวทางในการพิจารณา 
  2.  จดัการประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) โดยการน าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีผูว้ิจยัจดัท าข้ึน มาน าเสนอท่ีประชุมเชิง
ปฏิบติัการ (Workshop) โดยเนน้กบักลุ่มท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง (Stakeholders) ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย เป็น 
ผูท้รงคุณวฒิุ ประกอบดว้ย นายก หรือรองนายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน(ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง
ในการวิจัยระยะ ท่ี  1)  จ  านวน 5 คน  ผู ้แทนกระทรวงมหาดไทย  จ านวน  5 คน ผู ้แทน
กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ผูแ้ทนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 5 คน รวมทั้งส้ิน 
จ านวน 20 คน ใช้เวลาในการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ 1 วนั ในการประชุมเชิงปฏิบติัการร่วมกนั
วพิากษแ์นวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีผูว้ิจยั
ไดส้ร้างข้ึน และน าเสนอขอ้วิพากษแ์ละขอ้เสนอแนะในการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของ
ตวัเองมาสรุป และอภิปรายผลทั้งหมดในท่ีประชุมใหญ่ เพื่อร่วมกนัวิพากษ ์(Brain Storming) และ
น าผลการเสนอแนะ มาปรับปรุงเป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหส้มบูรณ์ข้ึน (รายช่ือและต าแหน่งของกลุ่มเป้าหมายในการวิจยัในระยะท่ี 2 
แสดงในภาคผนวก ค)  
  3.  น าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีไดจ้ากการประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ท่ีไดป้รับปรุงแลว้ น าเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมิน
รูปแบบเลือกกิจกรรม จ านวน 3 คน ดว้ยการให้คะแนนความเหมาะสม 5 ระดบั คือ ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
ใหค้ะแนน ความเหมาะสม ในการน ากิจกรรมโครงการไปทดลองใช ้ผูว้ิจยัเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญท่าน
ละ 1 ชุด ไดแ้สดงความคิดเห็น และส่งกลบัคืนให้ผูว้ิจยั เพื่อท าการวิจยัในระยะต่อไป วิธีการ
คดัเลือก คือ ใหผู้เ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นโดยการผา่นการใหค้วามคิดเห็นแบบ Scaling 
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 เกณฑ์การให้คะแนน เม่ือเป็นขอ้ความทางบวก ผูต้อบจะได้คะแนน 5 ถึง 1 จากการตอบ 
“เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” หากเป็นขอ้ความทางลบผูต้อบจะไดค้ะแนนตรงกนั
ขา้ม 
 โดยมีเกณฑใ์นการวเิคราะห์และแปรผลขอ้มูลดงัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2558, น. 194) 
  คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่แน่ใจ 
  คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่เห็นดว้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 การแปลความหมายของคะแนน หากค่าเฉล่ียของคะแนนเกิน 3.51 ข้ึนไปถือว่า ผูว้ิจ ัย
สามารถน ากิจกรรมโครงการนั้นไปทดลองใช้ได้ในระยะท่ี 3 ต่อไป ผูเ้ช่ียวชาญประเมินรูปแบบ
เลือกกิจกรรม จ านวน 3 คน มีรายช่ือ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  นายธีระชัย แสนภูวา ต าแหน่ง ท้องถ่ินจงัหวดับุรีรัมย์ ส านักงานท้องถ่ินจงัหวดั
บุรีรัมย ์
  2.  นายสาวชิ เจียมจิราพร ต าแหน่ง นายอ าเภอปะค า อ าเภอปะค า จงัหวดับุรีรัมย ์
  3.  นายสุชิต ชมพูวงค ์ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
บุรีรัมย ์เขต 3  
 1. การสร้างร่างแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยผู้วจัิย 
 ผูว้ิจ ัยได้น าผลการวิเคราะห์ข้อมูล  และข้อเสนอแนะท่ีได้จากการถอดข้อความในการ
ศึกษาวิจยัในระยะท่ี 1 น ามาจดักลุ่ม (Grouping) เพื่อน ามาสร้างเป็นร่างแนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงจากการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนว
ทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์
เรียงล าดบัมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ หลกัในการปกครอง ( 0.76) การเป็นตวัอยา่งท่ีดี (0.30) การมีวิสัยทศัน์
ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน (0.27) 
 ซ่ึงเม่ือศึกษาดูรายละเอียดแต่ละปัจจยั ก็จะเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และจากผลการศึกษา การอธิบายลกัษณะผูน้ าท่ีดีตาม
ตวัอกัษรในภาษาองักฤษท่ีประกอบเป็นค าเตม็วา่ “Leadership” ไวด้งัน้ี 
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  L = Love คือ ความรักในหน้าท่ีการงาน รักผูใ้ต้บังคับบัญชา รักความยุติธรรม  
รักความกา้วหนา้ 
  E = Educational & Experience คือ การศึกษาและประสบการณ์ท่ีดีเพื่อเป็นแบบอยา่งและ
สั่งสอนแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
  A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม
เป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 
  D = Decisiveness คือ ความสามารถในการพิจารณาตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง
เช่ือมัน่ในตนเอง กลา้ไดก้ลา้เสีย 
  E = Enthusiasm คือ มีความกระตือรือร้น ตั้งใจท างาน สนับสนุนชักน า (Encourage)  
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานอยา่งแทจ้ริง 
  R = Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในส่วนท่ีเป็นภาระหน้าท่ีของตนเอง และ 
ในส่วนท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั 
  S = Sacrifice & Sincere คือ มีความเสียสละและอุทิศผลประโยชน์ของตนเองให้ส่วนรวม
ด้วยความจริงใจ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเคารพนับถือ พร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่องานอย่าง
จริงจงั 
  I = Intellectual Capacity คือ ความเป็นผูเ้ฉลียวฉลาดมีไหวพริบทนัคน ทนัเหตุการณ์ 
มีความคิดริเร่ิมและรอบรู้ 
  P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน ท าให้เกิดความร่วมมือดว้ยความ
ศรัทธาเช่ือถือ 
  1.1 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์
  แนวทางน้ี จดัท าข้ึน เพื่อเป็นการพฒันาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ ได้แก่ หลักในการปกครอง  
การเป็นตวัอยา่งท่ีดี การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน ปัจจยัเหล่าน้ี
เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีแสดงออกมา 
แนวทางท่ีถูกก าหนดข้ึนจะตอ้งเป็นการพฒันาปัจจยัภายในตวัผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีผลต่อแนว
ภาวะผูน้ า เม่ือมีการพฒันาปัจจยัภายในของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์เก่ียวกบัปัจจยัทั้ง 4 ตวัแปร ก็จะส่งผลให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ิน จังหวัดบุรีรัมย์ มีการปฏิบัติตนเก่ียวกับภาวะผู ้น า  ดี ข้ึน ผู ้วิจ ัยจึงได้จัดท าแนวทาง  
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“ การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์” โดยมีทิศทางการพฒันา ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9 
ทิศทำงกำรพัฒนำภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์  

ปัจจยั ทิศทางการพฒันาปัจจยั 
1. หลกัในการปกครอง  ส่งเสริมความรู้ ก าหนดทิศทางในการปกครอง ท่ี

เหมาะสม ถูกตอ้ง เพื่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี 
มีความรัก ความศรัทรา ในองคก์ร 

2. การเป็นตวัอยา่งท่ีดี  เสริมสร้างกลวธีิในการเป็นแบบอยา่ง การเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีในองคก์ร  

3. การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี  สร้างใหเ้กิดแนวคิดท่ีถูกตอ้งในการสร้างวสิัยทศัน์ 
การก าหนดทิศทางในการบริหารท่ีเหมาะสม 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบั 
   ชุมชน  

สร้างใหมี้พฤติกรรม และทศันคติท่ีดีในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสม 

 
  ในการท่ีจะพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้มีเจตคติ สู่การ
เกิดการคิด เกิดปัญญา และมีการปฏิบติัท่ีจะพฒันาตนเองให้เกิดภาวะผูน้ านั้น ผูว้ิจยัจึงได ้น าเสนอ
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
ตามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานดงัน้ี 
   1.  การยกร่างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยจดัท าโครงการจดัการอบรมให้สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของ
ของปัจจยัเชิงสาเหตุ แล้วน าส่งไปให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีจะเข้าร่วมประชุมวิพากษ์รูปแบบได้อ่าน
ล่วงหนา้ก่อนการประชุมประมาณ 2 สัปดาห์ 
   2.  การน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ เบ้ืองตน้ เพื่อวิพากษ์รูปแบบท่ีสร้างข้ึนและให้ค  าแนะน า  
โดยการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ผูเ้ขา้ร่วมประชุม ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญ นกัวิชาการและ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง จ านวน 20 คน ผูว้ิจยัแบ่งให้นัง่เป็นกลุ่มย่อยและร่วมกนัวิพากษ์รูปแบบท่ีผูว้ิจยั
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สร้างข้ึน และน าเสนอผลการพิจารณาในการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของตวัเอง แลว้มาน า
ขอ้สรุปมาอภิปรายผลในท่ีประชุมใหญ่ (Brain Storming) 
   3.  น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน แลว้น าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 คน คดัเลือกแนวทางการพฒันาก่อนท่ีจะน าไปทดลองใชใ้นการวจิยัระยะท่ี 3 ต่อไป    
  ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยั น าแนวคิดดา้นการจดัการของแนวความคิดดา้นระบบ (System 
School) ซ่ึงเป็นแนวคิดดา้นการจดัการท่ีเน้น กลยุทธ์ โดยศึกษาส่วนต่าง ๆ ของระบบ ท่ีมีความ
เก่ียวข้องสัมพนัธ์กัน น ามาวางแผน มีการควบคุม และ กระบวนการตัดสินใจ  โดยใช้ข้อมูล
สารสนเทศ จดัเป็นแนวคิดท่ีพยายามน าแนวคิดการจดัการดา้นต่าง ๆ มาหลอมรวมกนั เพื่อให้เป็น
ทฤษฎีการจดัการท่ีสมบูรณ์ เพื่อให้ไดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ให้เป็นผูมี้ภาวะผูน้ า ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดน้ าปัจจยัท่ีจะตอ้งพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงจากการวิจยัระยะท่ี 1 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดแ้ก่ หลกัในการปกครอง มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
โดยรวมมากท่ีสุด เท่ากบั 0.76 เป็นปัจจยัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาเป็นล าดบัแรก และพฒันาปัจจยัท่ีมี
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม ล าดบันอ้ยลง ต่อเน่ืองกนัไป 
   1. แนวทางการพฒันาดา้นหลกัในการปกครอง (ปัจจยัท่ี 1)  
   ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัด้านหลกัในการปกครอง มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม  
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมยเ์ท่ากบั 0.76 
ผูว้จิยัจดัท ารูปแบบโดยใหมี้การอบรม ฝึกปฏิบติัและน าไปเป็นแนวทาง ในการพฒันาความสามารถ
ดา้นหลกัในการปกครอง มีดงัน้ี  
   ในกระบวนการเกิดความรู้ วิชยั วงษใ์หญ่ (2530, น. 130) กล่าววา่ความรู้เกิดจากการ
รับรู้ขอ้เท็จจริง ความจริง กฎเกณฑ์ และขอ้มูลต่าง  ๆ  จากการศึกษาจากรายงานซ่ึงเป็นพฤติกรรม 
ท่ีผูเ้รียนสามารถจ าได ้ระลึกได ้โดยการไดย้ิน การมองเห็น การสังเกต หรือจากประสบการณ์ทาง
ธรรมชาติ หรือเรียนรู้จากสังคม ผูว้ิจยั ไดย้ึดหลกัการจัดท ารูปแบบการจดัการความรู้โดยจดัอบรม
ใหค้วามรู้แก่กลุ่มทดลอง มาร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ และนอกจากการจดัอบรมแลว้ยงัจดักิจกรรมให้
ผูเ้ขา้อบรม ฝึกปฏิบติัการ เพื่อให้เกิดทกัษะและปฏิบติัได้ถูกตอ้ง และน าไปขยายผลต่อในระดบั
ครอบครัวและชุมชนต่อไป รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัภาพท่ี 4.4 
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ภาพที ่4.4 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 
   แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 
    1.  การสร้างแนวคิดเก่ียวกบัการจดัอบรมเชิงปฏิบติัการ 
    2.  กระบวนการใหค้วามรู้โดยการจดัอบรมและ การเล่นกิจกรรมใหข้อ้คิด 
    3.  การฝึกปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดทกัษะในการปฏิบติั 
    4.  การน าความรู้เผยแพร่ขยายผล สู่ครอบครัว และชุมชน 
    5.  ประเมินผล โดยการสังเกตจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และผลการ
ตดัสินใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การอบรม 
เชิงปฏิบติัการ 

ความรู้เก่ียวกบั 
หลกัในการปกครอง 

เผยแพร่ขยายผลสู่ 
ครอบครัวและชุมชน 

การสนบัสนุนวชิาการ 
 

การประเมินผล 
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กจิกรรมการพฒันาหลกัในการปกครอง ของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 1.  วตัถุประสงค ์เพื่อใหก้ลุ่มทดลองไดรั้บรู้ และเขา้ใจในการใชห้ลกัในการปกครอง  
 2.  เป้าหมาย กลุ่มทดลอง จ านวน 6 คน  
 3.  หลกัสูตร บรรยาย และกิจกรรม ประกอบดว้ย 
  กิจกรรมท่ี 1 การสนทนาวงกลม (Conversation Circle)  
  กิจกรรมท่ี 2 เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
  รายละเอียด กิจกรรมท่ี 1 การสนทนาวงกลม หมายถึง การจดัให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนานัง่เป็น
วงกลมเพื่อแสดงทศันะ ความรู้สึก ความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยวิทยากรเปิดประเด็นก่อน
แลว้กระตุน้ใหแ้ต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา 
   วตัถุประสงค์ เพื่อให้ครูภายในโรงเรียนแสดงทศันะ ความรู้สึกนึกคิด โดยมีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเป็นผูก้ระตุน้ใหแ้ต่ละคนมีส่วนรวม 
   รายละเอียดของกิจกรรม 
    1.  ตั้งหวัขอ้การสนทนาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพียงเร่ืองเดียวในแต่ละคร้ัง 
    2.  สนทนาดว้ยสุนทรวจี ไม่มีการโตแ้ยง้ 
    3.  สรุปในภาพรวมของเร่ืองท่ีสนทนา 
  รายละเอียด กิจกรรมท่ี 2 เรียนรู้ หลกัในการปกครอง  
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ตารางที ่4.10  
หัวข้อในกำรอบรม เร่ืองหลักในกำรปกครอง ของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 

หวัขอ้ จุดประสงค ์ การปฏิบติั 
1. ความรู้หลกัในการ 
   ปกครอง ของผูบ้ริหาร 
   สถานศึกษา 
 

1. เพื่อใหก้ลุ่มทดลอง ทราบถึง 
   แนวคิด ทฤษฎี ในการปกครอง 
2. เพื่อใหก้ลุ่มทดลอง เกิดความ 
   ตระหนกั 
3. เพื่อใหก้ลุ่มทดลอง รู้จกัอ านาจ  
   และความเส่ียงของการปกครอง 

จดัเตรียมส่ือการสอนและ
เน้ือหาท่ีพอเพียงและง่ายต่อ
การเขา้ใจ 
  1. กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ 
  2. มีการทดสอบก่อนการ 
      อบรม 
  3. มีการทดสอบหลงัการ 
      อบรม 
  4. กิจกรรมแข่งขนัการตอบ 
      ค  าถามเพื่อเป็นการสร้าง 
      ความสนใจ 

2. การใช ้หลกัในการ 
   ปกครอง ของผูบ้ริหาร 
   สถานศึกษา อยา่งถูกตอ้ง 

1. เพื่อใหก้ลุ่มทดลอง ทราบถึง 
   ความเป็นจริงในการปกครอง 
2. เพื่อใหก้ลุ่มทดลอง ทราบถึง 
   ผลกระทบของการใชอ้ านาจท่ีมี 
   ในการปกครอง 

1. สาธิตวธีิการประเมินความ 
   เส่ียงท่ีเกิดจากการใชห้ลกั 
   ในการปกครอง 
2. แบ่งกลุ่มฝึกปฏิบติั 
3. อภิปรายผลการสนทนา 

 
 4. การประเมินผล: ประเมินผลจากแบบทดสอบความรู้ก่อนเรียน - หลังเรียน และการ
สอบถาม  

 5. ผูรั้บผดิชอบโครงการ  นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ ผูว้จิยั  
 6. สถานท่ีฝึกอบรม ณ หอ้งประชุมโรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวทิยา) 
 7. ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  7.1 กลุ่มทดลองได้ทราบ และเข้าใจในการใช้หลักในการปกครองท่ีถูกต้อง และ
เหมาะสม 
  7.2 กลุ่มทดลองเกิดความตระหนกั 
  7.3 กลุ่มทดลองสามารถใชห้ลกัในการปกครองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม 
  7.4 เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ดสามารถไวว้างใจ 
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   2. แนวทางการพฒันาดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี (ปัจจยัท่ี 2)  
   ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัด้านการเป็นตวัอย่างท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม  
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.30 
ผูว้จิยัจดัท ารูปแบบโดยใหมี้การอบรม ฝึกปฏิบติัและน าไปเป็นแนวทาง ในการพฒันาความสามารถ
ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีดงัน้ี  
   แนวทางการพฒันาความสามารถดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เบ้ืองตน้ประกอบดว้ย 
    1. การสร้างแนวคิดเก่ียวกบัการเป็นบุคคลตวัอย่าง สร้างเจตคติทางบวก และ
เตรียมความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นบุคคลตวัอยา่ง  
    2. กระบวนการสร้างให้เป็นบุคคลตัวอย่าง ความเข้าใจรูปแบบการจัดการ 
ขั้นพื้นฐานในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    3. ประเมินผล เป็นการประเมินผลการพฒันา โดยการสังเกตการเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรม การมีส่วนร่วม อภิปรายและน าเสนอรูปแบบของการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
   ผูว้ิจยัไดส้ร้างกิจกรรมการพฒันาความสามารถดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



213 

 
การพฒันาความสามารถด้านการเป็นตัวอย่างทีด่ี ของผู้บริหารสถานศึกษา 

  
 1. หลกัการและเหตุผล  
 การคาดหวงัของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยน์ั้น เป็นท่ีท าไดไ้ม่ง่ายนัก 
เน่ืองจากองค์ประกอบด้านความรู้ ส่ิงแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในของมนุษย์ทุกคนท่ีไม่
เหมือนกนั หรือมีองคป์ระกอบเหล่าน้ีไม่เท่ากนันัน่เอง ดงันั้นการสร้างการเป็นตวัอยา่งท่ีดีส าหรับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จึงตอ้งพฒันาเก่ียวกบั ความเก่งพร้อมทั้ง 4 ดา้น คือ เก่งคิด เก่งคน เก่งงาน และ
เก่งข่าวสารขอ้มูลเทคโนโลย ีซ่ึงความส าเร็จในพฒันาก็คือ มีความรู้ ความสามารถ และเป็นตวัอยา่ง
ท่ีดีได ้ 
 2. วตัถุประสงค ์ 
 เพื่อให้กลุ่มทดลองมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นตวัอย่างท่ีดี ในสภาวะการเป็นผูน้ า
ของสถานศึกษา 

 3. เป้าหมาย กลุ่มทดลอง จ านวน 6 คน 
 4. หลกัสูตร บรรยาย และกิจกรรม ประกอบดว้ย 
  กิจกรรมท่ี 1 แต่งกายดี  
         กิจกรรมท่ี 2 วจีไพเราะ 
  กิจกรรมท่ี 3 การแสดงบทบาทสมมติ 
     กิจกรรมในการฝึกอบรม แยกเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 
   รายละเอียด กิจกรรมท่ี 1 แต่งกายดี  
   แนวคิด การแต่งกาย เป็นการเสนอใหผู้พ้บเห็นไดท้ราบวา่ เราเป็นใคร 
   จุดประสงค์  เพื่อให้ ผู ้ เขา้รับการฝึกอบรมมีการใช้เคร่ืองแต่งกายท่ีเหมาะสม
กบักาละเทศะ แสดงถึงเป็นผูมี้บุคลิกภาพท่ีดี  
   การด าเนินกิจกรรม 
     1.  วทิยากรแจกอุปกรณ์ เคร่ืองแต่งกาย ให้ ผูเ้ขา้รับการอบรม 
    2.  แนะน าวธีิการแต่งกาย 
     3.  ใหส้มาชิกกลุ่มด าเนินการทดสอบ ตรวจสอบการแต่งกายใหถู้กตอ้ง 
   การวดัและประเมินผล สังเกตความร่วมมือของสมาชิก การแต่งกายท่ีถูกตอ้ง 
   รายละเอียด กิจกรรมท่ี 2 วจีไพเราะ  
   แนวคิด การพูด เป็นการเสนอความตอ้งการของมนุษยท่ี์ได้รับการตอบสนองจาก
บุคคลอ่ืน มากท่ีสุด 
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   จุดประสงค์  เพื่อให้ ผู ้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกการพูดท่ีเหมาะสม กับ
กิจกรรมท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   ส่ือท่ีใช ้1. วทิยากรเล่าเร่ือง จากนิทาน โคนนัทวศิาล 
   ฝึกปฏิบติัโดยใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมน าเสนอเร่ืองราวเก่ียวกบัการพูด ทั้งในเร่ืองท่ีคิดวา่
ดี และเร่ืองท่ีคิดวา่ไม่ดีเป็นเร่ืองจากผูร่้วมอบรมเอง ท่ีหน้าชั้น โดยไม่ให้ซ ้ ากนั เป็นการฝึกปฏิบติั
จริง ในกิจกรรมท่ีไดรั้บมอบหมาย และร่วมกนัวิเคราะห์เหตุการณ์ในเร่ืองท่ีผูอ่ื้นน าเสนออยา่งเป็น
กลาง 
   การประเมินผล ประเมินผลโดยวทิยากร และเพื่อนผูเ้ขา้ร่วมอบรม 
      รายละเอียดกิจกรรมท่ี 3 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing)  
   วิธีด าเนินการ ให้ผูเ้ข้าอบรม พร้อมกับแสดงบทบาทตามท่ีได้รับและให้สมาชิก 
ท่ีเหลือสังเกตการณ์ และวิภาคยก์ารแสดงบทบาทของสมาชิกท่านอ่ืนตามบทบาทของแต่ละคน  
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  
   วิธีสอน โดยใชก้ารแสดงบทบาทสมมติ เป็นวิธีท่ีมุ่งช่วยให้ผูเ้ขา้อบรมไดเ้รียนรู้การ
เอาเขามาใส่ใจเรา เกิดความเขา้ใจในความรู้สึกและพฤติกรรมทั้งของตนเองและผูอ่ื้น หรือ เกิดความ
เขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบับทบาทสมมติท่ีตนแสดง องค์ประกอบส าคญั (ท่ีขาดไม่ได)้ ของวิธี
สอนมีผูส้อนและผูเ้รียน มีสถานการณ์สมมติ และบทบาทสมมติ มีการแสดงบทบาทสมมติ มีการ
อภิปรายเก่ียวกบัความรู้ ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูแ้สดง และสรุปการ
เรียนรู้ท่ีไดรั้บ มีผลการเรียนรู้ของผูเ้รียน ขั้นตอนส าคญั (ขาดไม่ได)้ ของการสอน ผูส้อน / ผูเ้รียน 
น าเสนอสถานการณ์สมมติและบทบาทสมมติ ผูส้อน / ผูเ้รียน เลือกผูแ้สดงบทบาท ผูส้อนเตรียมผู ้
สังเกตการณ์ ผูส้อนและผูเ้รียนอภิปรายเก่ียวกับความรู้ ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของผูแ้สดง ผูส้อนและผูเ้รียนสรุปการเรียนรู้ท่ีไดรั้บ ผูส้อนประเมินผลการเรียนรู้ของ
ผูเ้รียน เทคนิคและข้อเสนอแนะต่าง  ๆ  ในการใช้วิธีสอนโดยใช้การแสดงบทบาทสมมติให้มี
ประสิทธิภาพ    
   การเตรียมการ ผูส้อนก าหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะใหช้ดัเจน และสร้างสถานการณ์และ
บทบาทสมมติท่ีก าหนดข้ึน ควรมีความใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง ส่วนจะมีรายละเอียดมากน้อย
เพียงใดข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์ ผูส้อนอาจใช้บทบาทสมมติแบบละครซ่ึงจะก าหนดเร่ืองราวให้
แสดง แต่ไม่มีบทให้ผูส้วมบทบาทอาจใชบ้ทบาทสมมติแบบละคร ซ่ึงจะก าหนดเร่ืองราวให้แสดง 
แต่ไม่มีบทให้ผูส้วมบทบาทจะตอ้งคิดแสดงเอง หรืออาจใช้บทบาทสมมติแบบแกปั้ญหา ซ่ึงจะ
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ก าหนดสถานการณ์ท่ีมีปัญหาหรือความขดัแยง้ให้ และอาจให้ขอ้มูลเพิ่มเติมมากบา้งนอ้ยบา้ง ซ่ึงผู ้
สวมบทบาทจะใชข้อ้มูลเหล่านั้นในการแสดงออกและแกปั้ญหาตามความคิดของตน 
   การเร่ิมบทเรียน ผูส้อนสามารถกระตุน้ความสนใจของผูเ้รียนได้หลายวิธี เช่น โยง
ประสบการณ์ใกลต้วัผูเ้รียน หรือประสบการณ์ท่ีผูเ้รียนไดรั้บจากการเรียนคร้ังก่อน ๆ เขา้สู่เร่ืองท่ีจะ
ศึกษา หรืออาจใช้วิธีเล่าเร่ือง หรือสถานการณ์สมมติท่ีเตรียมมาแล้วทิ้งทา้ยด้วยปัญหา เป็นการ
กระตุน้ใหผู้เ้รียนอยากคิด อยากติดตาม หรืออาจใชว้ิธีช้ีแจงให้ผูเ้รียนเห็นประโยชน์จากการเขา้ร่วม
แสดง และช่วยกนัคิดแก้ปัญหา การเลือกผูแ้สดงควรเลือกให้สอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายของการ
แสดง เช่น เลือกผูแ้สดงท่ีมีลกัษณะเหมาะสมกบับทบาท เพื่อช่วยให้ การแสดงเป็นไปอยา่งราบร่ืน
ตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างรวดเร็ว หรือเลือกผูแ้สดงท่ีมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบับทบาทท่ีก าหนดให ้
เพื่อช่วยให้ผูเ้รียนคนนั้นไดรั้บประสบการณ์ใหม่ ไดท้ดลองแสดงพฤติกรรมใหม่ ๆ และเกิดความ
เขา้ใจในความรู้สึกและพฤติกรรมของผูท่ี้มีลกัษณะต่างไปจากตน หรืออาจให้ผูเ้รียนอาสาสมคัร 
หรือเจาะจงเลือกคนใดคนหน่ึง ดว้ยวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการช่วยให้บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ เม่ือไดผู้ ้
แสดงแลว้ควรให้เวลาผูแ้สดงเตรียมการแสดง โดยอาจให้ฝึกซ้อมบา้งตามความจ าเป็น การเตรียมผู ้
สังเกตการณ์หรือผูช้ม ผูส้อนควรเตรียมผูช้มและท า ความเขา้ใจกบัผูช้มวา่ การแสดงบทบาทสมมติ
น้ี จดัข้ึนมิใช่มุ่งท่ีความสนุก แต่มุ่งท่ีจะให้เกิด การเรียนรู้เป็นส าคญั ดงันั้น จึงควรชมด้วยความ
สังเกต ผูส้อนควรให้ค  าแนะน าว่า ควรสังเกตอะไร และควรบนัทึกขอ้มูลอย่างไร และผูส้อนอาจ
จดัท าแบบสังเกตการณ์ใหผู้ช้มใชใ้นการสังเกต ดว้ยก็ได ้ 
  ขอ้ดีและขอ้จ ากดัของวธีิสอนโดยใชบ้ทบาทสมมติ     
  ขอ้ดี 
   1.  เป็นวิธีสอนท่ีช่วยให้ผูเ้รียนเกิดความเขา้ใจความรู้สึก และพฤติกรรมของผูอ่ื้นได้
เรียนรู้การเอาใจเขามาใส่ใจเรา เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซ้ึง  
   2.  เป็นวธีิการสอนท่ีช่วยใหผู้เ้รียนมีความเขา้ใจ และเกิดการเปล่ียนแปลงเจตคติ และ
พฤติกรรมของตน 
   3.  เป็นวธีิสอนท่ีช่วยพฒันาทกัษะในการเผชิญสถานการณ์ตดัสินใจ และแกปั้ญหา 
   4. เป็นวธีิสอนท่ีช่วยใหก้ารเรียนการสอนมีความใกลเ้คียงกบัสภาพความเป็นจริง  
   5.  เป็นวิธีสอนท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการเรียนมาก ผูเ้รียนได้เรียนรู้
อยา่งสนุกสนาน และการเรียนรู้มีความหมายส าหรับผูเ้รียน เพราะขอ้มูลมาจากผูเ้รียนโดยตรง 

  ขอ้จ ากดั 
   1.  เป็นวธีิสอนท่ีใชเ้วลามากพอสมควร  
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   2.  เป็นวิธีสอนท่ีอาศัยการเตรียมการและการจัดการอย่างรัดกุมหากจัดการไม่ดี
พอ อาจเกิดความยุง่ยากสับสนข้ึนได ้
   3.  เป็นวิธีสอนท่ีตอ้งอาศยัความไวในการรับรู้ (Sensitivity) ของผูส้อน หากผูส้อน
ขาดคุณสมบติัน้ี ไม่รับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูเ้รียนบางคน และไม่ไดแ้ก้ปัญหาแต่ตน้อาจเกิดเป็น
ปัญหาต่อเน่ืองไปได ้เป็นการสอนท่ีตอ้งอาศยัความสามารถของครูในการแกปั้ญหาเน่ืองจากการ
แสดงของผูเ้รียนอาจไม่เป็นไปตามความคาดหมายของผูส้อน ผูส้อนจะตอ้งสามารถแกปั้ญหาหรือ
ปรับสถานการณ์และประเด็นใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ได ้

  5. ผูรั้บผดิชอบโครงการ นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ ผูว้จิยั  
  6. สถานท่ีฝึกอบรม ณ หอ้งประชุมโรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวทิยา) 
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   3. แนวทางการพฒันาดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี (ปัจจยัท่ี 3)  
   ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยด้านการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม  
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์เท่ากบั 0.30 
ผูว้จิยัจดัท ารูปแบบโดยใหมี้การอบรม ฝึกปฏิบติัและน าไปเป็นแนวทาง ในการพฒันาความสามารถ
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี มีดงัน้ี  
   แนวทางการพัฒนาการมีวิสั ยทัศน์ ท่ี ดี  ของผู ้บ ริหารสถานศึกษา เ บ้ืองต้น 
ประกอบดว้ย 
    1. การสร้างแนวคิดเก่ียวกับการสร้างวิสัยทัศน์ สร้างเจตคติทางบวกในการ
ด าเนินการ และเตรียมความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์  
    2. เรียนรู้กระบวนการสร้างวสิัยทศัน์ท่ีถูกตอ้ง  
    3. อภิปรายผลการสร้างวสิัยทศัน์ หนา้ชั้นเรียน 
    4. ประเมินผล เป็นการประเมินผลการพฒันา โดยการสังเกตการเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรม การมีส่วนร่วม อภิปราย และน าเสนอวสิัยทศัน์ท่ีผูเ้ขา้อบรมสร้างข้ึนมาเอง 
   ผูว้ิจยัไดส้ร้างกิจกรรมการพฒันาความสามารถดา้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดงัน้ี  
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การพฒันาความสามารถด้านการมีวสัิยทัศน์ทีด่ี ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 1. หลกัการและเหตุผล  
 การมีทิศทางในการพฒันาไปข้างหน้า เพื่อให้เกิดการพฒันาไปในทิศทางเดียวกัน และ
เหมาะสมกบัองค์กรนั้น ๆ เป็นการก าหนดการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง (Road Map) และมีเป้าหมาย 
ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ตลอดจนเป็นการสร้างเป้าหมายท่ีเกิดจากการร่วมกนัตั้งไว ้จะท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามระยะเวลาท่ีก าหนด และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งในทิศทางการพฒันา
นั้นไดเ้สมอ ดงันั้น การท่ีองคก์ร และผูบ้ริหารสถานศึกษามีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ยอ่มจะท าให้เกิดการ
พฒันาท่ีถูกตอ้งเหมาะสมกบัองคก์ร  
 2. วตัถุประสงค ์ 
 เพื่อให้กลุ่มทดลองมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการมีวิสัยทศัน์ และสามารถสร้างวิสัยทศัน์
ใหก้บัตนเอง และองคก์รได ้ในสภาวะการเป็นผูน้ าของสถานศึกษา 

 3. เป้าหมาย กลุ่มทดลอง จ านวน 6 คน 
 4. หลกัสูตร บรรยาย และกิจกรรม ประกอบดว้ย 
  กิจกรรมในการฝึกอบรม แยกเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 
  กิจกรรมท่ี 1 การระดมความคิด 
  กิจกรรมท่ี 2 การสร้างวสิัยทศัน์ 
  รายละเอียด กิจกรรมท่ี 1 การระดมความคิด (Brain Storming)  
  เป็นเทคนิคท่ีเปิดโอกาสให้ทุกคนในกลุ่มแสดงความคิดเห็นเสรี ทุกแง่ทุกมุมไม่ค  านึงว่า
จะผิดหรือถูก เป็นความคิดหรือค าแนะน า อาจพูดหรือเขียนลงในกระดาษ หรือโปรแกรม Mind 
Mapper ใช้เวลาตามความเหมาะสมแล้วน าไปสู่การประเมินของกลุ่มใหญ่ เพื่อหาแนวทาง 
ท่ีเหมาะสม และเป็นไปได ้
   วตัถุประสงค ์เพื่อให้กลุ่มทดลอง รู้จกับทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ตลอดจนวิธีการ และ
เทคนิคในการระดมความคิด ฝึกปฏิบติัภายในโรงเรียนตนเอง 
   การด าเนินงาน เป็นการสร้างสถนการณ์สมมติ ใหผู้เ้ขา้อบรมร่วมกนัปฏิบติั 
    1.  ช้ีแจงจุดเนน้ของการระดมสมอง 
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     1.1 เน้นให้มีการแสดงความคิดออกมา (Expressiveness) สมาชิกทุกคนตอ้งมี
เสรีภาพอย่างสมบูรณ์ในการท่ีจะแสดงความคิดเห็นใด ๆ ออกมาจากจิตใจ โดยไม่ตอ้งค านึงวา่จะ
เป็นความคิดท่ีแปลกประหลาด กวา้งขวาง ลา้สมยั หรือเพอ้ฝันเพียงใด 
     1.2 เนน้การไม่ประเมินความคิดในขณะท่ีก าลงัระดมสมอง (Non – evaluative) 
ความคิดท่ีสมาชิกแสดงออกต้องไม่ถูกประเมินไม่ว่ากรณีใด ๆ เพราะถือว่า ทุกความคิดมี
ความส าคญั ห้ามวิพากษ์วิจารณ์ความคิดผูอ่ื้น การแสดงความเห็นหักล้าง หรือครอบง าผูอ่ื้นจะ
ท าลายพลงัความคิดสร้างสรรคข์องกลุ่ม ซ่ึงส่งผลท าใหก้ารระดมสมองคร้ังนั้นเปล่าประโยชน์ 
     1.3 เน้นปริมาณของความคิด (Quantity) เป้าหมายของการระดมสมองคือ
ตอ้งการให้ได้ความคิดในปริมาณมากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้ แมค้วามคิดท่ีไม่มีทางเป็นจริงก็ตาม 
เพราะอาจใชป้ระโยชน์ไดใ้นแง่การเสริมแรง หรือการเป็นพื้นฐานใหค้วามคิดอ่ืนท่ีใหม่และมีคุณค่า 
ยิง่มีความคิดใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากเพียงใดก็ยิง่มีโอกาสคน้พบวธีิการแกปั้ญหาท่ีดี 
     1.4 เน้นการสร้างความคิด (Building) การระดมสมองเกิดข้ึนในกลุ่ม ดงันั้น 
สมาชิกสามารถสร้างความคิดข้ึนเองโดยเช่ือมโยงความคิดของเพื่อนในกลุ่ม โดยใช้ความคิดของ
ผูอ่ื้นเป็นฐานแลว้ขยายความเพิ่มเติมเพื่อเป็นความคิดใหม่ของตนเอง 
    2.  จดัเตรียมเตรียมการระดมสมอง 
    ก่อนการด าเนินการระดมสมองนั้น จะตอ้งเตรียมการ 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
     2.1 ขั้นก าหนดเป้าหมาย ตอ้งก าหนดให้กระชบั เฉพาะเจาะจง และชดัเจนท่ีสุด
วา่จะระดมสมองเร่ืองอะไร เพื่ออะไรและตอ้งท าใหส้มาชิกเขา้ใจ และเห็นดว้ยกบัเป้าหมายนั้น 
     2.2 ขั้นก าหนดกลุ่ม จะมีจ านวนเท่าไร ใครบา้ง ใครจะท าหนา้ท่ีเขียนความคิด
ของสมาชิก และสถานท่ีท่ีจะน าแผน่การ์ดความคิดไปติดตอ้งให้มองเห็นไดช้ดัเจน และในบางคร้ัง
ผูน้ ากลุ่มตอ้งเด็ดขาดหากมีสมาชิกบางคนเร่ิมครอบง าหรือข่มผูอ่ื้น 
     2.3 ขั้นก าหนดเวลา ตอ้งแน่ชดัและเหมาะสม จะเร่ิมและจะตอ้งยุติเม่ือใดการมี
เวลาจ ากดัจะสร้างความกดดนัให้สมองเร่งท างานอยา่งเต็มท่ี สมองซีกขวาจะคิดส่วนสมองซีกซ้าย
จะประเมินความคิดของตนเองวา่เหมาะสมหรือไม่ แลว้รีบแสดงออกมาโดยเร็ว 
   รายละเอียด กิจกรรมท่ี 2 การสร้างวสิัยทศัน์ 
   แนวคิด การก าหนดกรอบการพฒันา เป็นการน าผลท่ีได้จากการระดมความคิด
ประสบการณ์และขอ้มูลจากคณะผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา และความช านาญท่ีหลากหลายและส่วนงาน 
ต่าง ๆ มาร่วมกนัท างานอยา่งเป็นระบบในทุกขั้นตอน ซ่ึงเป็นการท างานบนพื้นฐานการมีส่วนร่วม
ทั้งดา้นขอ้มูล ความคิดเห็น และการวิเคราะห์ของแต่ละบุคคล เพื่อน าเสนอในกลุ่มย่อยและช้ีแจง
เหตุผล เพื่อใหก้ลุ่มลงความคิดเห็นใหเ้กิดขอ้สรุปร่วมกนั  
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   วธีิการด าเนินการจดัท าวสิัยทศัน์ 
   เง่ือนไข มีดงัน้ี 
    1.  วทิยากรใหค้วามรู้เก่ียวกบัการสร้างวสิัยทศัน์ 
    2.  ผูเ้ข้าอบรมสามารถซักถาม ตลอดจนพูดคุย แสดงความคิดเห็นได้ในทุก
กระบวนการ 
    3.  น าเสนอความจริงเท่านั้น 
    4.  วทิยากรน าเสนอกระบวนการสร้างวสิัยทศัน์ เป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
     4.1 ขั้นตอนการศึกษาหาขอ้มูล พื้นฐาน  
     ในขั้นตอนน้ี วิทยากรควรมีค าแนะน าในหารหาขอ้มูล แหล่งท่ีมาของขอ้มูล 
แหล่งอา้งอิงขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม เช่น ขอ้มูลจากผลการด าเนินงานในปีท่ีผา่นมา ขอ้มูลจากการ
วจิยั หรือแมแ้ต่เป็นการก าหนดกรอบนโยบายขององคก์ร เป็นตน้ 
     4.2 ขั้นตอนการวเิคราะห์ตนเอง 
     ในขั้นตอนน้ี วิทยากร จะตอ้งเปิดใจผูเ้ขา้รับการอบรมเสียก่อน เพื่อให้เกิดการ
ยอมรับในขอ้มูลท่ีมี และยอมรับในความเป็นจริงขององค์กร ถา้หากเกิดการต่อตา้นหรือบิดเบือน
ขอ้มูล จะท าให้วิสัยทศัน์ท่ีได ้ไม่ประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากขั้นตอนน้ีจะการวิเคราะห์ตนเอง จะมี
การจบัประเด็นท่ีส าคญัเพื่อให้เกิดประกายความคิดการประเมิน ตรวจสอบทรัพยากรของแต่ละ
กระบวนการท างาน และผลงานขององคก์ร โดยพิจารณา “จุดแขง็” และ “จุดอ่อน” ขององคก์ร 
     4.3 ขั้นตอนการสร้างวสิัยทศัน์ 
     วิทยากรจะน าเข้าสู้กระบวนการก าหนดพันธกิจ และการเขียนวิสัยทัศน์  
ท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงในกระบวนการจะมีเน้ือหาวชิาการท่ีจะตอ้งด าเนินการในทิศทางเดียวกนั 
     4.4 ขั้นตอนการสร้างกลยทุธ์ 
     วิทยาการจะพาเขา้สู่การพิจารณากระบวนการท่ีจะท าให้วิสัยทศัน์ท่ีเกิดข้ึนมา
จากขั้นตอนท่ีแล้ว ประสบผลสัมฤทธ์ิตามท่ีคาดหวงั กระบวนการท่ีเกิดขั้นในขั้นตอนน้ีเรียกว่า  
กลยทุธ์ 
     4.5 ขั้นตอนการหาแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อตอบสนองกลยทุธ์ 
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     ในขั้นตอนน้ีผูเ้ขา้ร่วมอบรม จะตอ้งคิดไดด้ว้ยตนเอง หรือกลุ่ม เพื่อหาแนวทาง 
วิธีการ หรือ โครงการต่าง ๆ ท่ีจะสามารถท าให้ตอบสนองต่อการด าเนินการให้เป็นไปตามกลยุทธ์
ในแต่ละกลยทุธ์ 
 
 
     4.6 ขั้นตอนการตรวจสอบ ความครบถว้นของกลยทุธ์  
     ในขั้นตอนน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งตรวจสอบว่า แนวทาง วิธีการ หรือ โครงการ 
ต่าง ๆ ท่ีได้มา สามารถท าให้กลยุทธ์ประสบผลสัมฤทธ์ิ หรือไม่ กลยุทธ์ เหล่านั้ น สามารถ
ตอบสนองต่อพนัธกิจท่ีมีหรือไม่ และพนัธกิจ ท่ีมีนั้นสามารถท าให้วิสัยทศัน์ขององคก์รเป็นไปได้
หรือไม่ ในท่ีน้ี ผูบ้ริหารจะต้องค านึงเสมอว่า ทุกกลยุทธ์จะต้องด าเนินการภายใต้ปัจจยัน าเข้า  
ตามทฤษฎี (System Theory) นัน่คือ ปัจจยัดา้น คน เคร่ืองมือ เงิน การจดัการ เสมอ 
     4.7 ขั้นตอน กระบวนการน าวสิัยทศัน์ ไปใช ้
     ในขั้นตอนน้ี วทิยากรจะเป็นผูแ้นะน าการด าเนินงานตามแนวทางของวิสัยทศัน์
ท่ีสร้างข้ึนมาใหก้บัผูเ้ขา้อบรมตามความเหมาะสมของบริบทในแต่ละองคก์ร 
     4.8 ขั้นตอนการประเมินวสิัยทศัน์ 
     การประเมินวิสัยทศัน์นั้นเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุด เพราะหมายถึงการพิสูจน์ว่าได้
ด าเนินการตามทิศทางท่ีก าหนดไวห้รือไม่ มีอุปสรรคอย่างไร และเป็นการหาแนวทางในการ
ด าเนินการต่อไปอยา่งถูกตอ้งไดด้ว้ย ในการประเมินวิสัยทศัน์ มีหลายแนวคิดท่ีใช้ในการประเมิน
วิสัยทศัน์ว่าเหมาะสมหรือไม่ อยา่งไร บางแนวคิดก็บอกวา่ถา้เป็นองคก์รเล็กก็สามารถประเมินได้
ทุกปี ถา้เป็นองค์ขนาดใหญ่ก็ควรจะประเมินตามแผนการด าเนินงาน ว่าเป็นแผนงานชนิดใด เช่น 
แผนสามปี แผนหา้ปี หรือแผนระยะยาว ก็ควรจะประเมินไดเ้ม่ือส้ินสุดแผนการด าเนินงาน 
 5. ผูรั้บผดิชอบโครงการ นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ ผูว้จิยั  
 6. สถานท่ีฝึกอบรม หอ้งประชุมส านกังานเทศบาลเมืองนางรอง 
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   4. แนวทางการพฒันาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งชุมชน กบัโรงเรียน (ปัจจยัท่ี 4)  
   ผลการวเิคราะห์ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งชุมชน กบัโรงเรียน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลโดยรวม ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
เท่ากบั 0.27 ผูว้ิจยัจดัท ารูปแบบโดยให้มีการอบรม ฝึกปฏิบติัและน าไปเป็นแนวทาง ในการพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งชุมชน กบัโรงเรียน มีดงัน้ี  
   แนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างชุมชน กับโรงเรียน ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา เบ้ืองตน้ ประกอบดว้ย 
    1. การสร้างเจตคติทางบวกในการสร้างความสัมพนัธ์  
    2. เรียนรู้กระบวนการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีถูกตอ้ง  
    3. อภิปรายแนวทางการสร้างความสัมพนัธ์ หนา้ชั้นเรียน 
    4. ประเมินผล เป็นการประเมินผลการพฒันา โดยการสังเกตการเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรม การมีส่วนร่วม อภิปราย และน าเสนอกลวธีิท่ีผูเ้ขา้อบรมคิดข้ึนไดเ้อง 
   ผูว้ิจยัไดส้ร้างกิจกรรมการพฒันาความสามารถดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งชุมชน กบั
โรงเรียน ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัน้ี  
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การพฒันาความสามารถด้านความสัมพนัธ์ระหว่างชุมชน กบัโรงเรียน ของผู้บริหารสถานศึกษา 

  
 1. หลกัการและเหตุผล  
 การพึ่งพาอาศยักนัในชุมชน เป็นส่ิงท่ีสังคมตอ้งการอยากจะให้เกิดข้ึนในทุกแห่งทุกท่ีการมี
ความสัมพนัธ์กนัระหว่างชุมชนกบัโรงเรียนเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะในเป็นความเป็นจริงนั้น  
ครูมีหนา้ท่ีอบรมสั่งสอนนกัเรียนเป็นเป้าหมายหลกั แต่ความจริงก็คือผูป้กครองกลบัมีหนา้ท่ีน าบุตร
หลานตนเองไปส่งให้ครูอบรมสั่งสอน ดงันั้น การท่ีครูและผูป้กครองมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัจึง
เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงนอกจากจะท าให้นกัเรียนเกิดความสบายใจ ไม่เครียดในการเรียนแลว้ ยงัท าให้
การพฒันาโรงเรียนเป็นไปไดง่้ายยิง่ข้ึน และลดความขดัแยง้กนัได ้ 
 2. วตัถุประสงค ์ 
 เพื่อให้กลุ่มทดลองมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการมีความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชน และสามารถลดความขดัแยง้ ของผูน้ าสถานศึกษา กบัชุมชน 

 3. เป้าหมาย กลุ่มทดลอง จ านวน 6 คน 
 4. หลกัสูตร บรรยาย และกิจกรรม ประกอบดว้ย 
  กิจกรรมท่ี 1 จงอาง หวงไข่  
         กิจกรรมท่ี 2 การศึกษาดูงาน 
  กิจกรรมท่ี 3 การกีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
  โดยมีรายละเอียดแต่ละกิจกรรม ดงัน้ี 
  รายละเอียด กิจกรรมท่ี 1 จงอาง หวงไข่ 
   แนวคิด การท างานท่ีดี จ  าเป นต องเกิดจากการมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีการ
วางแผน 
   จุดประสงค  เพื่อให ผู เข ารับการฝ กอบรมเห็นความส าคญัของการมีส่วน
ร่ ว ม  แ ล ะ 
ฝ กการแกป้ ญหา การวางแผนในการท างาน ในองคก์ร 
   ส่ือท่ีใช ้
    1.  ไข ไก  กลุ มละ 1 ฟอง 
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     2.  ตะเกียบ กลุ มละ 2 คู  
    3.  แก วโค ก กลุ มละ 2 ใบ 
    4.  ถุงพลาสติก กลุ มละ 2 ใบ 
     5.  เชือกฟาง กลุ มละ 2 ฟุต (1 เส น) 
    6.  ดินน ้ามนั กลุ มละ 1 ก อน 
     7.  กระดาษ และสีเมจิก จดัท าป ายช่ือสถานี 
 
   การด าเนินกิจกรรม 
     1.  วทิยากร แบ่งผูเ้ขา้อบรมออกเป็น 2 กลุ่ม ๆ ละเท่า ๆ กนั 
    2.  วิทยากรแจกอุปกรณ ให ผู เข ารับการฝ กอบรม พร อมทั้งแจ
งกติกาให สมาชิกทราบ 
     3.  ให น าอุปกรณ ท่ีให มาต อไข ให อยูสู่งท่ีสุด โดยห ามท าไข
แตก 
     4.  ให สมาชิกกลุ มด าเนินการต อไข ให สูงท่ีสุด 
   เกณฑ ในการตดัสินใจ วดัตามความสูงท่ีได เป นเซนติเมตร 
   การวดัและประเมินผล   
    1.  สังเกตความร วมมือของสมาชิกภายในกลุ ม 
    2.  วิทยากรสรุปว่ากิจกรรมน้ีไดอ้ะไร อะไรคือความสัมพนัธ์ในกลุ่ม สัมพนัธ์กนั
อยา่งไร 
    3.  วิทยากรบรรยายเร่ืองความหมาย เทคนิค วิธีการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง
โรงเรียนกบัชุมชน 
    4.  ผูเ้ขา้อบรม อภิปราย และเสนอแนวทางการสร้างความสัมพนัธ์ ด้วยแนวคิด
ตนเองเป็นรายบุคคล เสร็จแลว้ใหเ้พื่อนวพิากยแ์นวทางนั้น  ๆ  
   รายละเอียด กิจกรรมท่ี 2 ศึกษาดูงาน 
   วิธีการด าเนินกิจกรรม ใช้วิธีการพาคณะครู นักเรียน และผูป้กครองไปศึกษาดูงาน 
เพื่อให้เกิดการเปรียบเทียบ การปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีไดเ้คยรับรางวลักบัหน่วยงานของตนเอง 
เพื่อให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีถูกตอ้ง ให้เกิดการเขา้ใจในบทบาทท่ี
ตนเองรับผดิชอบ ในการเดินทางไปศึกษาดูงานมีวทิยากรเดินทางไปดว้ย คือ นายโกวิทย ์เจริญพจน์ 
เพื่อด าเนินการให้ละลายพฤติกรรม หลอมรวมจิตใจผูร่้วมกิจกรรมให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ
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ลดความขดัแยง้ระหว่างโรงเรียน กบัชุมชน ในการวิจยัในคร้ังน้ี ได้พาคณะผูเ้ขา้ร่วมอบรม และ
ผูป้กครอง ไปศึกษาดูงานท่ี โรงเรียนบางมูลนากวทิยาคม จงัหวดัพิจิตร  
   รายละเอียด กิจกรรมท่ี 3 กีฬาสร้างสัมพนัธไมตรี 
   วธีิการด าเนินกิจกรรม ใชว้ิธีการบรรยาย (Lecture) และการออกก าลงักายท่ีเหมาะสม 
ให้กบัครู นักเรียน และผูป้กครอง โดยหากิจกรรมทางด้านการกีฬาท่ีมีกฎกติกาท่ีทุกคนยอมรับ  
มาสร้างเป็นกีฬาภายในหน่วยงาน แล้วให้ผูป้กครองได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกก าลังกาย  
เพื่อเป็นการสอนใหไ้ดรู้้จกัการแพ ้การชนะ และการใหอ้ภยั โดยมีวธีิการคือ 
    1.  แบ่งผูเ้ขา้อบรมเป็นกลุ่ม จ านวน 2 กลุ่ม กลุ่มละเท่ากนั  
    2.  ใหทุ้กคนเป็นนกักีฬา โดยใหไ้ดเ้ล่นกีฬา หรือมีส่วนร่วมในกีฬา ทุกคน 
    3.  ใหผู้บ้ริหาร เป็นผูม้อบรางวลั 
 5. ผูรั้บผดิชอบโครงการ นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ ผูว้จิยั  
 6. สถานท่ีฝึกอบรม ณ หอ้งประชุมโรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวทิยา) 
 
 2. การพจิารณาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์โดยผู้เช่ียวชาญ 
 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย  ์ท่ีผูว้ิจยัได้สร้างข้ึน ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมในการพฒันา 10 กิจกรรม และน าผลการ
เสนอแนะในการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของแต่ละกลุ่มมาสรุป และอภิปรายผลทั้งหมด
ในท่ีประชุมใหญ่ (Brain Storming) ผลการน าเสนอแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย  ์เพื่อรับค าแนะน าจากผูเ้ก่ียวขอ้ง สรุปได้
ดงัน้ี 
  1.  รูปแบบการพฒันาท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน ประกอบดว้ย 10 กิจกรรม 
  2.  ได้ผลจากการประชุมปฏิบติัการและขอ้เสนอแนะจากท่ีประชุมแลว้ ผูว้ิจยัได้น ามา
ปรับปรุงใหเ้ป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีสมบูรณ์มากข้ึน เพื่อเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน อีก 1 ชุด ไดแ้สดงความ
คิดเห็นและส่งกลบัคืนให้ผูว้ิจยัเพื่อท าการทดลองในขั้นต่อไป การคดัเลือกจะท าจาก 10 กิจกรรม 
วิธีการคดัเลือก คือ ให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นโดยการผา่นการให้ความคิดเห็นแบบ Scaling 
โดยมีเกณฑใ์นการวเิคราะห์และแปรผลขอ้มูลดงัน้ี 

   คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ย 
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   คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่แน่ใจ 
   คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่เห็นดว้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  เกณฑ์ในการคดัเลือกกิจกรรมท่ีน ามาใช้เป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผูว้จิยัคดัเลือกกิจกรรมท่ีจะน าไปใชใ้นการ
พฒันา จ านวน 10 กิจกรรม น าเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญโดยเลือกกิจกรรม ท่ีมีค่าคะแนนความเห็นชอบ
ตั้งแต่ 3.51 - 5.00 เพื่อน ามาใช้เขียนโครงการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ต่อไป ดงัปรากฏผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความเห็นชอบของ
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ในตารางท่ี 4.11 
ตารางที ่4.11 
ระดับควำมคิดเห็นของผู้ เช่ียวชำญ ต่อกิจกรรมและเนื้อหำในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ 

รายการกิจกรรมประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 

X  แปลผล 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

หลกัในการปกครอง 
   1. การสนทนาวงกลม  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
   2. เรียนรู้ หลกัในการปกครอง  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
การเป็นตวัอยา่งท่ีดี  

   1. แต่งกายดี  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
   2. วจีไพเราะ  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้

   3. การแสดงบทบาทสมมติ 5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
การสร้างวสิัยทศัน์ท่ีดี 
   1. การระดมความคิด 5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
   2. การสร้างวสิัยทศัน์  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียน กบัชุมชน 
   1. จงอาง หวงไข ่ 5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
   2. ศึกษาดูงาน  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
   3. กีฬาสร้างความสัมพนัธ์  5 5 5 5.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ น าไปใช ้
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  จากการเสนอร่าง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้พิจารณาว่ากิจกรรมใดเหมาะสมท่ี
น าไปทดลองใช้ในล าดบัต่อไป พบว่า แนวทางการพฒันาท่ีผ่านการประเมินความเห็นชอบจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ ครอบคลุมปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม ความผูกพนัต่อองคก์าร การมีส่วน
ร่วม และการบริการ รวมทั้งส้ิน 10 กิจกรรม โดยมีกิจกรรมท่ีผ่านการคดัเลือกจากผูเ้ช่ียวชาญ มี
ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.67 - 5.00 จ  านวน 10 กิจกรรม และไม่มีกิจกรรมท่ีไม่ผ่านการคดัเลือกจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ ดงันั้นผูว้จิยัจึงน ากิจกรรมรูปแบบการพฒันา จ านวน 10 กิจกรรม ไปใชใ้นการวิจยัระยะ
ท่ี  3  
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 
   1.  กิจกรรม การสนทนาวงกลม 
   2.  กิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
   3.  กิจกรรม แต่งกายดี  
   4.  กิจกรรม วจีไพเราะ  
   5.  กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
   6.  กิจกรรม การระดมความคิด 
   7.  กิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
   8.  กิจกรรม จงอาง หวงไข่ 
   9.  กิจกรรม ศึกษาดูงาน 
   10. กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
  ผลการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดน้ าเสนอรูปแบบการพฒันาท่ีผูว้จิยัคิดข้ึนเอง น าเขา้สู่กระบวนการประชุม
เชิงปฏิบติัการ (Workshop) การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups) และการระดมสมอง (Brain 
Storming) ร่วมกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 20 ท่าน และไดน้ าไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ให้ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบทางการพฒันา ไดจ้ดัท ากิจกรรมในการ
พฒันา 10 กิจกรรม สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
    1.  ดา้นหลกัในการปกครอง ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ กิจกรรม การสนทนาวงกลม และ กิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
    2.  ดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา จ านวน 3 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ กิจกรรม แต่งกายดี กิจกรรม วจีไพเราะ และ กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
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    3.  ดา้นการการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ การระดมความคิด และกิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
    4.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา 
จ านวน 3 กิจกรรม ไดแ้ก่ จงอาง หวงไข่ กิจกรรม ศึกษาดูงาน และ กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
  สรุปการวิจยัในระยะท่ี 2 ไดว้่า แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ยแนวทางการพฒันา จ านวน 10 กิจกรรม 
ประกอบด้วย 1) การสนทนาวงกลม 2) เรียนรู้ หลักในการปกครอง 3) แต่งกายดี 4) วจีไพเราะ  
5) การแสดงบทบาทสมมติ 6) การระดมความคิด 7) การสร้างวสิัยทศัน์ 8) จงอาง หวงไข่ 9) ศึกษาดู
งาน และ 10) กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ เม่ือผูว้ิจยัไดกิ้จกรรมท่ีจะน าไปใช้เป็นแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์แล้ว ผูว้ิจยัได้น า
กิจกรรมการพฒันา 10 กิจกรรม มาจดัท าเป็นโครงการพฒันา  
  ซ่ึงสามารถน าสรุปผลการวจิยัระยะท่ี 2 มาเขียนเป็นแผนภาพได ้ดงัภาพท่ี 4.5 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.5 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์จากการวจิยัระยะท่ี 2 
 
  เม่ือผู ้วิจ ัยได้กิจกรรมท่ีจะน าไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์แล้ว ผูว้ิจ ัยได้น ากิจกรรมการพฒันา  
10 กิจกรรม มาจดัท าเป็นโครงการพฒันา (โครงการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

แนวทาง 
การพฒันา 
ภาวะผูน้  า 

ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  

องคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน  
จงัหวดับุรีรัมย ์

เรียนรู้ หลกัในการปกครอง   

แต่งกายดี 

วจีไพเราะ 

การแสดงบทบาทสมมติ 

การสร้างวสิัยทศัน์ 

จงอาง หวงไข่ 

ศึกษาดูงาน 

การสนทนาวงกลม การระดมความคิด 
 

กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
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องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ดงัแสดงในภาคผนวก จ) โดยเรียงรูปแบบการพฒันา
ตามความส าคญัของคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญใหค้วามส าคญัมาตามล าดบั  
 

ระยะที่ 3 ผลการทดลองและประเมินผลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์  
 
 เม่ือผูว้ิจยัได้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ท่ีได้ผ่านกระบวนการวิจัย กระบวนการประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
กระบวนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ ท าให้ไดกิ้จกรรมทั้งหมด 10 กิจกรรม เป็นรูปแบบพฒันา
ปัจจัยทั้ ง  4 ด้าน ได้แก่ หลักในการปกครอง การเป็นตัวอย่างท่ีดี  การมีวิสัยทัศน์ ท่ีดี และ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน เพื่อให้การด าเนินการรูปแบบการพฒันาท่ีได้ด าเนินไป
อย่างเป็นระบบ มีความสอดคล้องและต่อเน่ือง ผูว้ิจยัจึงได้มีการเรียบเรียงการด าเนินการตาม
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
  1.  กิจกรรม การสนทนาวงกลม 
  2.  กิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
  3. กิจกรรม แต่งกายดี  
  4.  กิจกรรม วจีไพเราะ  
  5.  กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
  6.  กิจกรรม การระดมความคิด 
  7.  กิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
  8.  กิจกรรม จงอาง หวงไข่ 
  9.  กิจกรรม ศึกษาดูงาน 
  10. กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
 หลังจากได้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จากการวิจยัระยะท่ี 2 แลว้ ผูว้ิจยัไดท้ดลองใชก้บักลุ่มทดลอง คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน จ านวน 3 คน และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก จ านวน 3 คน  
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 ผูว้ิจยั ก าหนดการพฒันาตามแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ตั้งแต่วนัท่ี 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึงวนัท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 
2561 
   โดยมีกระบวนการ การด าเนินการวจิยัต่อไป ดงัน้ี  
 1. การเกบ็และรวบรวมข้อมูลการทดลอง 
        1.1 ก่อนด าเนินการทดลอง ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มทดลอง ในวนัท่ี 
4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 เป็น Pretest 
        1.2 ด าเนินการทดลองตามแนวทางการพฒันาท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 2 กบักลุ่มทดลอง 
ตั้งแต่วนัท่ี 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึงวนัท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 2561 
  1.3 หลงัด าเนินการทดลอง ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามชุดเดิม กบักลุ่มทดลอง 
ในวนัท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 2561 เป็น Posttest 
        1.4 ผูว้ิจยัได้ท าการเปรียบเทียบการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ตามปัจจยัสาเหตุ คือ หลกัในการปกครอง การเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน ในกลุ่มทดลอง ระหว่างก่อน
ทดลองกบัหลงัทดลอง ซ่ึงปรากฏผลการสังเกต พฤติกรรมกลุ่มทดลอง ดงัน้ี  
 2. ผลการด าเนินการ  
  2.1 กิจกรรมท่ี 1 การสนทนาวงกลม 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใชรู้ปแบบการพฒันากิจกรรมการสนทนาวงกลมกบั
กลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
     1. ผูเ้ขา้อบรมมีสมาธิ ในการฟัง มากข้ึน และตั้งใจฟังเพื่อนน าเสนอ  
        2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการ และหลกัการฟังท่ีถูกตอ้ง และรู้จกัการอดทนท่ีจะฟัง และ
มีสติอยูก่บัตนเองตลอดเวลา 

   3. ผูเ้ขา้อบรมกลา้แสดงออก และเสนอความคิดเห็น ในทิศทางท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม 
  2.2 กิจกรรม ท่ี 2 เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการ
ปกครอง กบักลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. เกิดการสร้างความคุน้เคยระหวา่งครูวิทยากร ให้เกิดบรรยากาศท่ีอบอุ่น ไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันา 
   2. ผูเ้ขา้อบรม มีความรู้ ความตระหนกัในเร่ืองหลกัในการปกครอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมาก มีความมัน่ใจในตวัเองมากยิง่ข้ึน 
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  2.3 กิจกรรม ท่ี 3 กิจกรรม แต่งกายดี  
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม แต่งกายดี กบักลุ่ม
ทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. เกิดการสร้างความคิดเชิงบวก ในการแต่งกายท่ีถูกตอ้ง ตามกาละ เทศะ 
   2. มีความมัน่ใจในตนเองมากข้ึน 
   3. ผูเ้ขา้อบรมกลา้ท่ีจะแสดงออกในชุมชน  
  2.4 กิจกรรม ท่ี 4 กิจกรรม วจีไพเราะ 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม วจีไพเราะ กบักลุ่ม
ทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. เกิดการสร้างความคิดเชิงบวก ในการพูด รู้จกักาละ เทศะในการพูดมากข้ึน 
   2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการของการพฒันาตนเองสู่การมีภาวะผูน้ า 
   3. ผูเ้ขา้อบรมมัน่ใจในตนเองมากข้ึน  
  2.5 กิจกรรม ท่ี 5 กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม การแสดงบทบาท
สมมติ กบักลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. ผูเ้ขา้อบรมรู้จกัการวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบับทบาทท่ีตนเองด ารงอยูใ่น
ปัจจุบนั พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันาในโรงเรียน 
   2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการวางแผนการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมาก มีความมัน่ใจในตวัเองมากยิง่ข้ึน 

  2.6 กิจกรรม ท่ี 6 กิจกรรม การระดมความคิด 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม การระดมความคิด  
กบักลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. มีการระดมความคิด ในการวางแผนการด าเนินการในโรงเรียนท่ีเหมาะสม  
   2. ทราบวธีิการระดมความคิด ท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสม กบับริบทของโรงเรียน  
   3. ผูเ้ขา้อบรมให้ความสนใจการฟังบรรยาย มีความกระตือรือร้น มีการซักถามขอ้
สงสัย ใหเ้กียรติและมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัครูวทิยากร  
  2.7 กิจกรรม ท่ี 7 กิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม การสร้างวิสัยทศัน์ 
กบักลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
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   1. ผูเ้ข้าอบรมมีความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองการด าเนินการตามวิสัยทศัน์ ให้ส าเร็จ
บรรลุเป้าหมายตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
   2. การสร้างวสิัยทศัน์ เขา้ใจการมีสร้างวสิัยทศัน์ 
   3. การสร้างวิสัยทศัน์ ตระหนกัถึงความส าคญัและประโยชน์ของการสร้างวิสัยทศัน์ 
ในองคก์ร 
  2.8 กิจกรรม ท่ี 8 กิจกรรม จงอาง หวงไข่ 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใชรู้ปแบบการพฒันากิจกรรมจงอาง หวงไข่กบักลุ่ม
ทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถคน้หาวิธีการท่ีจะเอาชนะตนเองดว้ยการไม่ท าให้ไข่แตก และ
รู้จกัการวางแผน การร่วมกันปฏิบัติกับบุคคลอ่ืนตามแผน และการประเมินผลการด าเนินงาน  
ไดอ้ยา่งมีหลกัการและเหตุผล 
   2. ผูเ้ขา้อบรมมีความสนุกสนาน ไม่เครียด 
   3. ผูเ้ขา้อบรมร่วมกันอภิปรายถึงคุณลกัษณะท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสมในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน 
  2.9 กิจกรรม ท่ี 9 กิจกรรม ศึกษาดูงาน 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันากิจกรรม ศึกษาดูงาน กบักลุ่ม
ทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. ผูเ้ขา้อบรมและผูป้กครองเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมกิจกรรม 
   2. ผูเ้ขา้อบรมและผูป้กครองมีความสัมพนัธ์กนัดีข้ึน ลดความขดัแยง้ในองคก์รได ้
   3. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายถึงประโยชน์ของการศึกษาดูงาน 

  2.10 กิจกรรม ท่ี 10 กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
  จากการสัง เกตการณ์หลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนากิจกรรม กีฬาสร้าง
ความสัมพนัธ์ กบักลุ่มทดลอง ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
   1. ผู ้เข้าอบรมสามารถแสดงการเป็นตัวอย่างอันดีในการใช้วิธีการกีฬาสร้าง
ความสัมพนัธ์พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันาในเร่ืองความสัมพนัธ์ 
   2. ไดรั้บการช่ืนชมจากผูป้กครอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายประโยชน ์และโทษของการสร้างความสัมพนัธ์ได ้ 
   4. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมากข้ึน มีความมัน่ใจในตวัเองในการกระท า
เก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์มากยิง่ข้ึน 
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4.1 ผลการประเมินผล แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์  
 
  จากวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 3 ผูว้ิจ ัยต้องการศึกษาเพื่อทดลองใช้และประเมินผล  
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
โดยใช้การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย์ ในกลุ่มทดลอง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอนางรอง 
จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน จ านวน 3 คน 
และผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดลอง
ตามแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
บุรีรัมย ์ดงัต่อไปน้ี 

   1.  ผูว้ิจยัด าเนินการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลก่อนการทดลองในคร้ังแรกของการอบรม ในกลุ่มทดลอง 
การด าเนินการในวนัท่ี 4 พฤศจิกายน 2560  
   2.  การทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม การสังเกต และการบนัทึกท่ีครอบคลุมปัจจยั
ทั้ง 4 ด้าน คือ หลกัในการปกครอง การเป็นตวัอย่างท่ีดี การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน รวมเป็นระยะเวลา 3 เดือน  
   3.  ผูว้ิจยัด าเนินการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์จนครบตามระยะเวลาท่ีก าหนด และผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลหลงัการทดลองใน
คร้ังสุดทา้ยของการอบรม ในกลุ่มทดลอง ด าเนินการในวนัท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 2561 แล้วท าการ
ทดสอบสมมุติฐานดว้ยวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบ ระหว่างก่อนการทดลอง และหลงัการทดลอง 
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ โดยใช้สถิติ Wilcoxon Signed Rank Test เพื่อเปรียบเทียบค่ามธัยฐาน
คะแนนของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเขา้ร่วมทดลอง ระหว่างก่อนการ
ทดลองและหลังการทดลอง ใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์   
 การทดสอบความแตกต่างของคะแนนองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยใชส้ถิติ Wilcoxon Signed Rank Test 
เพื่อเปรียบเทียบค่ามธัยฐานคะแนนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีเขา้ร่วมทดลองใชแ้นวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผลปรากฏดงัน้ี  
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ตารางที ่4.12 
ผลการทดสอบสมมติุฐานการพัฒนาหลักในกำรปกครอง ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 N X  S.D. Z Sign 
ก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง 

6 
6 

3.7956 
4.4111 

0.07805 
0.19052 

-2.207 .027* 

หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 
 
 จากตารางสรุปไดว้่าค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัหลกัใน
การปกครอง หลงัการอบรมแตกต่างจากค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมเก่ียวกบัหลกัในการปกครอง 
ก่อนเขา้รับการอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเห็นไดว้า่การอบรมท าให้ผูเ้ขา้รับการ
อบรมมีหลกัในการปกครอง ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพิ่มข้ึน 
 
ตารางที ่4.13 
ผลการทดสอบสมมติุฐานการพัฒนากำรเป็นตัวอย่ำงท่ีดี ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 N X  S.D. Z Sign 
ก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง 

6 
6 

4.0528 
4.5361 

0.29258 
0.10078 

-1.997 .046* 

หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางสรุปไดว้่าค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี หลงัการอบรมแตกต่างจากค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมเก่ียวกบัการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
ก่อนเขา้รับการอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเห็นไดว้า่การอบรมท าให้ผูเ้ขา้รับการ
อบรมมีการเป็นตวัอยา่งท่ีดี ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพิ่มข้ึน 
 
ตารางที ่4.14 
ผลการทดสอบสมมติุฐานการพัฒนาการมวิีสัยทัศน์ท่ีดี ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 N X  S.D. Z Sign 
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ก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง 

 

6 
6 

3.4067 
4.0322 

0.10328 
0.00861 

-2.220 .026* 

หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางสรุปได้ว่าค่าเฉล่ียความเข้าใจในกิจกรรมของผูเ้ข้ารับการอบรมเก่ียวกับการ 
มีวสิัยทศัน์ท่ีดี หลงัการอบรมแตกต่างจากค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมเก่ียวกบัการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี 
ก่อนเขา้รับการอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเห็นไดว้า่การอบรมท าให้ผูเ้ขา้รับการ
อบรมมีการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพิ่มข้ึน 
 
ตารางที ่4.15 
ผลการทดสอบสมมุติฐานการพัฒนาควำมสัมพันธ์ระหว่ำงโรงเรียนกับชุมชน ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  

 N X  S.D. Z Sign 
ก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง 

6 
6 

3.9000 
4.1914 

0.08165 
0.09200 

-2.207 .027* 

หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางสรุปได้ว่าค่าเฉล่ียความเข้าใจในกิจกรรมของผู ้เข้ารับการอบรมเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน หลงัการอบรมแตกต่างจากค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรม
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน ก่อนเขา้รับการอบรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ซ่ึงเห็นได้ว่าการอบรมท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชน ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพิ่มข้ึน 
 
ตารางที ่4.16  
ผลการทดสอบสมมติุฐานการพัฒนาภำวะผู้น ำ ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 N X  S.D. Z Sign 
ก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง 

6 
6 

3.3378 
4.1969 

0.00344 
0.08509 

 

-2.201 .028* 
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หมำยเหต ุ * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางสรุปไดว้า่ค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
หลงัการอบรมแตกต่างจากค่าเฉล่ียความเขา้ใจในกิจกรรมเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ก่อนเขา้รับการอบรม 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเห็นไดว้า่การอบรมท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีภาวะผูน้ า ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพิ่มข้ึน 
 ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่ ในการวิจยัระยะท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์ ท่ีไดจ้ากการศึกษา
เอกสาร และการวิจยั พบว่า มี 5 ตวัแปร เม่ือน าเขา้สมการเชิงโครงสร้าง เพื่อตรวจสอบความตรง
ของตวัแบบจ าลองสมมติฐาน ซ่ึงมีค่าสถิติเป็นไปตามเกณฑ์ดชันีความกลมกลืนของตวัแบบ พบวา่ 
มีตัวแปรพยากรณ์ 4 ตัว ท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ หลักในการปกครอง (0.76)  
การเป็นตวัอยา่งท่ีดี (0.30) การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
(0.27) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์และต่อมาในระยะท่ี 2 ผูว้ิจยัไดน้ าผลจากระยะท่ี 1 มาสร้างแนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยผูว้ิจยัจดัการประชุม
เชิงปฏิบติัการของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ไดรั้บค าปรึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญ ท าให้ไดแ้นวทางการพฒันาภาวะ
ผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดบุรีรัมย์ จ  านวน 4 ด้าน  
10 กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) การสนทนาวงกลม 2) เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 3) แต่งกายดี 4) วจีไพเราะ 
5) การแสดงบทบาทสมมติ 6) การระดมความคิด 7) การสร้างวสิัยทศัน์ 8) จงอาง หวงไข่ 9) ศึกษาดู
งาน และ 10) กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ จากนั้นในระยะท่ี 3 ผูว้ิจยัไดน้ าแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ ทั้ ง 4 ปัจจยั 10 กิจกรรม  
ไปทดลองด าเนินการตามแนวทางการพฒันาท่ีได้จากการวิจยัในระยะท่ี 2 และก าหนดให้มีการ
ประเมินผลกลุ่มทดลอง ก่อนและหลงัด าเนินงานตามแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ หลงัการทดลองกลุ่มทดลองมีการ
พฒันาภาวะผูน้ าตามแนวทางท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ดีข้ึนกว่าก่อนการทดลอง และผลการวิเคราะห์ทาง
สถิติ พบวา่ หลงัการทดลอง ค่าเฉล่ียคะแนนในทุกตวัแปรตามของกลุ่มทดลอง แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อนัน ามาซ่ึงผลการวิจยัระยะท่ี 3 ซ่ึงสามารถแสดงเป็นแผนภาพได้ 
ดงัภาพท่ี 4.6 
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ท่ีไดจ้าก
การศึกษาเอกสารและงานวิจยั  
   1. ความสามารถในการจูงใจ   
   2. การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง 
       โรงเรียนกบัชุมชน 
   3. หลกัในการปกครอง   
   4. ความฉลาดและมีไหวพริบ  
   5. การเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
   6. การมีวิสยัทศัน์ท่ีดี 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูล  
   1. หลกัในการปกครอง  
   2. การเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
   3. การมีวิสยัทศัน์ท่ีดี  
   4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบั 
       ชุมชน  

 
 

แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์                        
ประกอบดว้ย 10 กิจกรรม   

1. การสนทนาวงกลม 
2. เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
3. แต่งกายดี  
4. วจีไพเราะ  
5. การแสดงบทบาทสมมติ 
6. การระดมความคิด 
7. การสร้างวิสยัทศัน์ 
8. จงอาง หวงไข่ 
9. ศึกษาดูงาน 
10. กีฬาสร้างความสมัพนัธ์ 

 

 
 

การสร้างแนวทางการพฒันา โดยวิธีการ 
   1. ยกร่างโดยผูวิ้จยั  
   2. การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
   3. การปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญ 
 

 

ทดลองแนวทางการพฒันากบัผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จ านวน 6 คน  

เป็นระยะเวลา 3 เดือน 

ประเมินผลโดยเปรียบเทียบ ตวัแปร ทั้ง 4 ตวั 
ก่อนและหลงัทดลอง 

แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

จงัหวดับุรีรัมย ์
 
 



238 

 
 
 
ภาพที่ 4.6 กระบวนการด าเนินการวิจยัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์
 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์คร้ังน้ี เป็นการวิจยัและพฒันา (Research and Development) ด าเนินการวิจยั
โดยใช้การวิจยัในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Quantitative and Qualitative Methodology) แบ่งการ
วจิยัออกเป็น 3 ระยะ เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ โดยอธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุด้วยรูปแบบ
ความสัมพนัธ์แบบสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) แลว้สร้างแบบจ าลอง
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดับุรีรัมย ์น าผลการวิจยัท่ีได้มาสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์และน าไปทดลองใชก้บักลุ่มทดลอง โดยมีรายละเอียด
ของการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 
 5.1.1 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย หลกัในการปกครอง ( 0.76)  การเป็นตวัอย่างท่ีดี (0.30) 
การมีวสิัยทศัน์ท่ีดี (0.30) และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน (0.27)  
 5.1.2 ผลการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ได้จัดท ากิจกรรมในแนวทางการพฒันา 4 ตัวแปร จ านวน  
10 กิจกรรม ประกอบด้วย 1) การสนทนาวงกลม 2) เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 3) แต่งกายดี  
4) วจีไพเราะ 5) การแสดงบทบาทสมมติ 6) การระดมความคิด  7) การสร้างวิสัยทศัน์ 8) จงอาง 
หวงไข่ 9) ศึกษาดูงาน และ 10) กีฬาสร้างความสัมพนัธ์  
 5.1.3 ผลการทดลองใชแ้ละประเมินผลการใชแ้นวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์พบว่า หลงัการทดลอง กลุ่มทดลอง 
มีการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ดีข้ึน
กว่าก่อนการทดลอง และผลการวิเคราะห์ทางสถิติ พบว่า ก่อนทดลองกับหลังการทดลอง 
ค่าเฉล่ียคะแนนในทุกตวัแปรตาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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5.2 อภิปรายผล 
 
 5.2.1 ผลการศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์  
 ผูว้ิจยัได้ตั้งสมมติฐานการวิจยัว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 1) ความสามารถในการจูงใจ 
2) การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชนและ 3) หลกัในการปกครอง 4) ความฉลาด
และมีไหวพริบ 5) การเป็นตวัอย่างท่ีดี 6) การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์โดยใชก้ารวิเคราะห์
สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) โดยใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL for 
Windows) เพื่ออธิบายอิทธิพลเส้นทาง (Path Analysis) หรือปัจจัยเชิงสาเหตุโดยสมการเชิง
โครงสร้าง อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ของตวัแปรตน้  ตวัแปรคัน่กลางท่ีส่งผลทั้ง
โดยตรงและโดยออ้มต่อตวัแปรตาม โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Level of 
Significance .05)  พบวา่  มีเพียง 4 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ไดแ้ก่ หลกัในการ
ปกครอง อิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.76  การเป็นตวัอย่างท่ีดี อิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.30 การมี
วิสัยทศัน์ท่ีดี อิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.30 และ ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน อิทธิพล
โดยรวมเท่ากบั 0.27 ผูว้จิยัจึงไดน้ าปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั มาอภิปรายผล ดงัน้ี 

  1. ดา้นหลกัในการปกครอง  
  หลกัในการปกครอง มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์มากท่ีสุด ผลจากการวิจยั ผูว้ิจยั พบวา่ การเป็นผูบ้ริหารท่ีดี มีคุณธรรม 
จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเองให้ถูกตอ้ง ถูกใจ และเหมาะสมภายใตห้ลกัการปกครองท่ีตรงตาม
ระเบียบ กฎหมาย สอดคล้องกับ สราญรัตน์ จนัทะมล (2548, น. 43) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวงัสะพุง  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย 
เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
ภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ส่วนภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนก็คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ในดา้น
การสร้างแรงบลัดาลใจผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานท างานเป็นทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ
ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่ ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง และตรงกบั
Mushinsky (1997, p. 373) ท่ีไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไวว้า่ เป็นกระบวน การท่ี
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มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร และสร้างความผูกพนั
ในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบั
อิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลบัมา
เป็นผูน้ า และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปล่ียนแปลงองคก์าร  
  2. ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
  การเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผลจากการวิจยั ผูว้ิจยั พบวา่ การเป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นรูปแบบส าคญัท่ีท าให้
เกิดการเปล่ียนทางพฤติกรรมทั้งตวัผูบ้ริหารเอง และผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544, น. ก) ท่ีพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รมี 4 องคป์ระกอบนั้น เม่ือพิจารณาร่วมกบัองคป์ระกอบของพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรท่ี เป็นแบบสากลแล้วพบว่ามีองค์ประกอบและเน้ือหาท่ีสอดคล้องกัน ได้แก่ 
องคป์ระกอบ ดา้นการช่วยเหลือ ดา้นมารยาทและความสุภาพ และดา้นการท าความดีให้กบัสังคม
ในองค์กร ส าหรับดา้นความเขม้แข็งและมัน่คงนั้น มีเน้ือหาบางส่วนท่ีใกลเ้คียงกบัองค์ประกอบ
ด้านการมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา ดังนั้น ในการวิจัยน้ีจึงก าหนดให้พฤติกรรมเป็นตัวอย่างท่ีดี ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 4 องคป์ระกอบ รายละเอียดดงัน้ี 1) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง 
การให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงานเพื่อผลประโยชน์โดยรวมต่อองค์กร การแสดงพฤติกรรมจะมีผล
โดยตรงทางบวกต่อผูร่้วมงาน และสมาชิกในหน่วยงาน ท าให้ภาพรวมของการท างานเป็นทีม 
มีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 2) ด้านมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) 
หมายถึง การรู้จกักฎระเบียบในการท างานการใหเ้กียรติ การยกยอ่งผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ โดยมี
การแสดงออกทางกาย และวาจา 3) ดา้นการท าความดีให้สังคมในองคก์ร (Civic Virtue) หมายถึง
การแสดงการกระท าท่ีให้เกิดความสงบสุข มีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีการสร้างสรรค์งานเพื่อ
ส่วนรวม ตลอดจนให้การสนบัสนุนและเผยแพร่ช่ือเสียงขององค์กร และ 4) ดา้นการมีน ้ าใจเป็น
นกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การกระท าท่ีแสดงถึงความเขม็แขง็ในการท างาน อดทนต่อความ
ไม่สุขสบายในการท างาน ความสามารถในการเผชิญกบัปัญหาอนัเป็นความมัน่คงของบุคคลในการ
ท างานเสียสละความสนใจส่วนตวัเพื่อใหเ้กิดผลดีในกลุ่มงาน และยงัสอดคลอ้งกบั Smith, Organ & 
Near. (1983, p. 653) พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็น
บทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว โดยบทบาทหน้าท่ี แลว้ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน 
หรือเป็นพฤติกรรม ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนการท างานของผูร่้วมงานท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
พฤติกรรมเหล่าน้ีถือวา่เป็นพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษดว้ยการท่ีบุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาท
พเิศษน้ี ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษขององคก์ร 
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  3. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 

  การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผลจากการวิจยั ผูว้ิจยั พบว่า การท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสร้าง
เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เกิดจากการมีส่วนร่วมของบุคลกรในองคก์รอยา่งแทจ้ริงจะท า
ให้เกิดภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดสู้งสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งมีและสร้าง
วิสัยทศัน์ท่ีดีอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ นุชนาถ ธาตุทอง (2539, น. 115) ท าการศึกษากบั
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักวิชาการ พบว่า นักวิชาการท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทต ่า มีพฤติกรมการ
ท างานสูงกว่านกัวิชาการท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทสูงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
นกัวชิาการท่ีมีความคลุมเครือในบทบาทต ่า มีพฤติกรรมการท างานสูงกวา่นกัวิชาการท่ีมีความคลุม
ครือในบทบาทสูงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และยงัสอดคล้องกบั แนวคิดของ Bass 
(1985) ท่ีพบวา่ แนวคิดพฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มให้ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ไดผ้ลดี
ยิ่งข้ึนหรือให้ไดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้  าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ 
ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็น
ผูน้ าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่
กับ 1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจการเปล่ียนแปลงในสังคมวฒันธรรมและ
ประเพณีของแต่ละท้องถ่ิน 2) ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กรได้แก่ เพื่อนร่วมงานผูบ้ ังคับบัญชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์ร และ 3) คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าเอง ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ
ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 
  4. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ดี มีอิทธิพลต่อภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ผลจากการวิจยั ผูว้ิจยั พบวา่ ความสัมพนัธ์
ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัชุมชนเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งค านึงไวต้ลอดเวลา
เพราะการสร้างภาวะผูน้ าตอ้งเกิดจากการ่วมมือร่วมใจกนัพฒันาองคก์รให้ถูกทางและเหมาะสมกบั
บริบทขององค์กรท่ีมีจึงจะประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้ าท่ีดีได้ สอดคลองกบังานวิจยัของ  
วรัิช วรัิชนิภาวรรณ (2535, น. ก) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองบทบาทขององคก์รในทอ้งถ่ินท่ีมีผลการบริหาร
จดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมในจงัหวดัอุบลราชธานีและผลการศึกษาวิจยัพบว่า 
องคก์รภายในทอ้งถ่ินส่วนใหญ่ ตอ้งการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการคิด การตดัสินใจและ
ลงมือปฏิบติังาน ในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมด้วย
ตนเอง ส่วนบทบาทของหน่วยงานภาครัฐ พบว่า หน่วยงานกรมป่าไมไ้ดเ้ขา้มามีบทบาทมากท่ีสุด
ในการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติป่าไม ้ส่วนหน่วยงานเอกชนพบวา่ หน่วยงานของ CARE เขา้มามี
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บทบาทในการจดัการทรัพยากรแหล่งน ้ ามากท่ีสุด และในส่วนของบุคคลพบว่า พระและครูมี
บทบาทเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด นอกจากน้ียงัพบว่า 
เพศชายมีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติเป็นอย่างมากและมีอายุเฉล่ียไม่ต ่ากว่า 40 ปี 

และสอดคลอ้งกบั Fiedler ท่ีกล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 
1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามบุคลิกภาพของผูน้ ามีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้กลุ่มยอมรับ  
2) โครงสร้างของงานงานท่ีให้ความส าคญัเก่ียวกบัโครงสร้างของงานอ านาจของผูน้ าจะลดลง  
แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิดการวางแผนผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 3) อ านาจของผูน้ าผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือผู ้
ท่ีเห็นงานส าคญัท่ีสุดแต่ถ้าผูน้  าท่ีจะท าเช่นน้ีได้ผูน้  าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถ้าผูน้ ามี
อิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ีเห็นความส าคญัของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและ
ผู ้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน ซ่ึงตามทฤษฎีของ Fiedler ได้บอกว่า ภาวะผู ้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ถ้าสัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี 
และมีโครงสร้างของงานชดัเจนผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้  
 5.2.2 ผลการสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 
 ผลการสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ไดน้ าเสนอรูปแบบการพฒันาท่ีผูว้จิยัคิดข้ึนเอง น าเขา้สู่กระบวนการประชุม
เชิงปฏิบติัการ (Workshop) การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups) และการระดมสมอง (Brain 
Storming) ร่วมกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 20 ท่าน และไดน้ าไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ให้ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบทางการพฒันา ไดจ้ดัท ากิจกรรมในการ
พฒันา 10 กิจกรรม สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
  1. ด้านหลักในการปกครอง  ประกอบด้วยแนวทางในการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ กิจกรรม การสนทนาวงกลม  และ กิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
  2. ดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี  ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา จ านวน 3 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ กิจกรรม แต่งกายดี  กิจกรรม วจีไพเราะ และ กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
  3. ดา้นการการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี  ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ การระดมความคิด และกิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
  5.2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน ประกอบดว้ยแนวทางในการพฒันา 
จ านวน 3 กิจกรรม ได้แก่ จงอาง หวงไข่   กิจกรรม ศึกษาดูงาน และ กิจกรรม กีฬาสร้าง
ความสัมพนัธ์ 
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 5.2.3 ผลการทดลองและประเมินผลการใช้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 

 การเปรียบเทียบระหวา่งก่อนทดลองกบัหลงัการทดลองใชแ้นวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ ของกลุ่มทดลอง ด้วยสถิติ
วิเคราะห์ Wilcoxon Signed Rank Test โดยก าหนดค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่ 
หลงัการทดลองใช้แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย์ ของกลุ่มทดลอง ทั้ง 4 ตวัแปรปัจจยัสาเหตุ ประกอบด้วย หลักในการ
ปกครอง  การเป็นตวัอย่างท่ีดี  การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี  และ ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน 
ก่อนทดลองกบัหลงัทดลอง แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  สามารถอภิปราย
ผลได ้ดงัน้ี 
  1. การพฒันาดา้นหลกัในการปกครอง   
  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ ปี 2560 ไดก้ล่าวใน ยุทธศาสตร์ท่ี 6 : การพฒันา
ประสิทธิภาพของระบบบริหารจดัการศึกษา มีเป้าหมายดงัน้ี  
   1.1 โครงสร้าง บทบาท และระบบการบริหารจดัการการศึกษามีความคล่องตวัชดัเจน 
และสามารถตรวจสอบได ้ 
   1.2 ระบบการบริหารจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลส่งผลต่อคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษา  
   1.3 ทุกภาคส่วนของสังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนและพื้นท่ี  
   1.4 กฎหมายและรูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรทางการศึกษารองรับลกัษณะ  
ท่ีแตกต่างกนัของผูเ้รียน สถานศึกษา และความตอ้งการก าลงัแรงงานของประเทศ  
   1.5 ระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษามีความเป็น
ธรรม สร้างขวญัก าลงัใจ และส่งเสริมใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ตามศกัยภาพ 
 ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความสามารถของผูบ้ริหารในการใช้
อิทธิพลต่อบุคลากร ในการท างานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย โดยการควบคุม ตรวจสอบผลงานของ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างใกลชิ้ดสม ่าเสมอดว้ยความยุติธรรม มีการก าหนดสายงานบงัคบับญัชาท่ี
ชดัเจน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร 
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 จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใชแ้นวทางการพฒันาดา้นหลกัในการปกครอง กบักลุ่ม
ทดลอง ซ่ึงประกอบดว้ย แนวทางการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
  กิจกรรมท่ี 1 การสนทนาวงกลม 
   1. ผูเ้ขา้อบรมมีสมาธิ ในการฟัง มากข้ึน และตั้งใจฟังเพื่อนน าเสนอ  
   2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการ และหลกัการฟังท่ีถูกตอ้ง และรู้จกัการอดทนท่ีจะฟัง และ
มีสติอยูก่บัตนเองตลอดเวลา 

   3. ผูเ้ขา้อบรมกลา้แสดงออก และเสนอความคิดเห็น ในทิศทางท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม 
  กิจกรรม ท่ี 2 เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 
   1. เกิดการสร้างความคุน้เคยระหวา่งครูวิทยากร ให้เกิดบรรยากาศท่ีอบอุ่น ไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันา 
   2. ผูเ้ขา้อบรม มีความรู้ ความตระหนกัในเร่ืองหลกัในการปกครอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมาก มีความมัน่ใจในตวัเองมากยิง่ข้ึน 
  2. การพฒันาดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
  ตน้แบบ (Role Model) ท่ีดีมีอิทธิพลและความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาบุคลากรใน
องค์การ และสังคมด้วยการเป็นแบบอย่างท่ีส่งผลเชิงบวกต่อองค์การ ตามทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
ปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ของ อลัเบิร์ต แบนดูรา (อา้งในทิศนา แขมมณี, 2541) 
ว่าเป็นกระบวนการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกดว้ยการสังเกตและเลียนแบบ 
(Copy) จากตน้แบบ และตาม ทฤษฎีเซลล์กระจกเงา (Mirror Neuron Theory) ท่ีกล่าวว่าเซลล์
กระจกเงาเป็นเซลลช์นิดหน่ึงของมนุษยท่ี์ท าหนา้ท่ีเลียนแบบพฤติกรรมต่าง  ๆ  ของผูอ่ื้นมาเป็นของ
ตนเอง (อา้งใน สายฤดี วรกิจโภคาทร และคณะ, 2552) 
  การเป็นตน้แบบ(Role Model) ท่ีดีของการเป็นทั้งนกัคิดและนกัปฏิบติั เป็นการส่งเสริม
ให้คนมีความคิดสร้างสรรค ์ใชเ้หตุผลในการคิดวิเคราะห์ปัญหา มีความคิดท่ีดี มีหลกัการ เกิดการ
กระท าท่ีดี มีส่วนร่วมในการท างานและรับผิดชอบทุกขั้นตอน อันเป็นคุณลักษณะส าคัญ  
ท่ีประเทศชาติตอ้งการอยา่งยิง่ในสภาวการณ์สังคมปัจจุบนั ซ่ึงตอ้งอาศยัความตั้งใจ และความมุ่งมัน่
ของผูบ้ริหาร และผูน้ าในการเป็นแบบอย่าง และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเป็นนักคิดและ 
นักปฏิบัติเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนต่อไป การจัดประเภทบุคคลในองค์การแบ่งตามการคิดและ 
การปฏิบติั เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน การคิดและการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารให้มี
ความชัดเจน และสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางการส่งเสริมการเป็นนักคิดและนักปฏิบติัของ
บุคลากรในองคก์าร ประเภทบุคคลในองคก์าร : แบ่งตามการคิดและการปฏิบติั  
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  ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายวา่ การแสดงออกอย่างสม ่าเสมอของ
ผูบ้ริหารท่ีบุคคลสามารถสังเกตรับรู้ไดเ้อง และเป็นการแสดงท่ีเป็นไปตามมาตรฐานแห่งพฤติกรรม
ระดบัสูง ตามค่านิยม คุณธรรมและวฒันธรรมอนัดีงามในดา้นการเป็นผูมี้อธัยาศยัไมตรีอนัดีงาม 
และเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านความประพฤติ การแต่งกายและกิริยามารยาท และ ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา (2540, น. 8) อธิบายวา่ การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี หมายถึง การแสดงออก 
การประพฤติและปฏิบติัในดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป การแต่งกาย กิริยา วาจา และจริยธรรมท่ีเหมาะสม
กบัความเป็นครูอยา่งสม ่าเสมอ ท่ีท าใหผู้เ้รียนเล่ือมใสศรัทธา และถือเป็นแบบอยา่ง  
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้แนวทางการพฒันาการเป็นตวัอย่างท่ีดี กบักลุ่ม
ทดลอง ซ่ึงประกอบดว้ย แนวทางการพฒันา จ านวน 3 กิจกรรม ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
  กิจกรรม ท่ี 1 กิจกรรม แต่งกายดี  
   1. เกิดการสร้างความคิดเชิงบวก ในการแต่งกายท่ีถูกตอ้ง ตามกาละ เทศะ 
   2. มีความมัน่ใจในตนเองมากข้ึน 
   3. ผูเ้ขา้อบรมกลา้ท่ีจะแสดงออกในชุมชน  
  กิจกรรม ท่ี 2 กิจกรรม วจีไพเราะ 
   1. เกิดการสร้างความคิดเชิงบวก ในการพูด รู้จกักาละ เทศะในการพูดมากข้ึน 
   2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการของการพฒันาตนเองสู่การมีภาวะผูน้ า 
   3. ผูเ้ขา้อบรมมัน่ใจในตนเองมากข้ึน  
  กิจกรรม ท่ี 3 กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
   1. ผูเ้ขา้อบรมรู้จกัการวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีถูกตอ้ง เก่ียวกบับทบาทท่ีตนเองด ารงอยู่
ในปัจจุบนั พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันาในโรงเรียน 
   2. ผูเ้ขา้อบรมทราบวธีิการวางแผนการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมาก มีความมัน่ใจในตวัเองมากยิง่ข้ึน 
  3. การพฒันาดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี  
  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ ปี 2560 ไดก้ล่าวไวใ้น เป้าหมายของการจดัการศึกษา 
(Aspirations) 5 ประการ ตวัช้ีวดัเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย เป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 
   1. ประชากรทุกคนเขา้ถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีมาตรฐานอยา่งทัว่ถึง (Access) 
   2. ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่มเป้าหมายไดรั้บบริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน
อยา่งเท่าเทียม (Equity) 
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   3. ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ สามารถพฒันาผูเ้รียนให้บรรลุขีดความสามารถ  
เตม็ตามศกัยภาพ (Quality) 
   4. ระบบการบริหารจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการลงทุนทางการศึกษาท่ี
คุม้ค่าและบรรลุเป้าหมาย (Efficiency) 
   5. ระบบการศึกษาท่ีสนองตอบ และก้าวทนัการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเป็นพลวตั 
และบริบทท่ีเปล่ียนแปลง (Relevancy) 
  ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ให้ความหมายวา่ ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง หรือแนวทางในการพฒันาองค์การท่ีเป็นรูปธรรม เป็นท่ียอมรับและ
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั การยอมรับแนวคิดวธีิการใหม่  ๆ  เพื่อการพฒันางานใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายของโรงเรียน   
  จากการสังเกตการณ์หลังการทดลองใช้แนวทางการพัฒนาด้านการมีวิสัยทัศน์ท่ีดี   
กบักลุ่มทดลอง ซ่ึงประกอบดว้ย แนวทางการพฒันา จ านวน 2 กิจกรรม ผูว้จิยัมีขอ้สังเกต ดงัน้ี 
  กิจกรรม ท่ี 1 กิจกรรม การระดมความคิด 
   1. มีการระดมความคิด ในการวางแผนการด าเนินการในโรงเรียนท่ีเหมาะสม  
   2. ทราบวธีิการระดมความคิด ท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสม กบับริบทของโรงเรียน  
   3. ผูเ้ขา้อบรมให้ความสนใจการฟังบรรยาย มีความกระตือรือร้น มีการซักถามขอ้
สงสัย ใหเ้กียรติ และมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัครูวทิยากร  
  กิจกรรม ท่ี 2 กิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ 
   1. ผูเ้ข้าอบรมมีความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองการด าเนินการตามวิสัยทศัน์  ให้ส าเร็จ
บรรลุเป้าหมายตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
   2. การสร้างวสิัยทศัน์ เขา้ใจการมีสร้างวสิัยทศัน์ 
   3. การสร้างวิสัยทัศน์ ตระถึงความส าคัญและประโยชน์ของการสร้างวิสัยทัศน์  
ในองคก์ร 
  4. การพฒันาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ ปี 2560 ได้กล่าวในการขบัเคล่ือนแผนการศึกษา
แห่งชาติสู่การปฏิบติั ว่า ความส าเร็จของการขบัเคล่ือนแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 -2579  
สู่การปฏิบติัข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญัหลายประการ ประกอบดว้ย 
   1. สาระของแผนการศึกษาแห่งชาติท่ีมีความชัดเจน ครบถ้วน และครอบคลุม 
ทุกกลุ่มเป้าหมายและทุกระดบัการศึกษา 
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   2. การมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาแผนการศึกษาแห่งชาติ ของผูเ้ก่ียวข้อง 
ทุกภาคส่วน ตั้งแต่ระดบันโยบาย ระดบัปฏิบติั ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และสาธารณชน การเผยแพร่ 
ประชาสัมพนัธ์แก่ผูเ้ก่ียวขอ้งและสาธารณชน เพื่อสร้างความตระหนักในความส าคญัของแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ 
   3. การสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนการศึกษาแห่งชาติ  
   4. การน าแผนการศึกษาแห่งชาติ สู่การปฏิบติัท่ีชดัเจนแก่ผูป้ฏิบติัทุกระดบั เพื่อให้
ทุกภาคส่วนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาการจดัการศึกษาของชาติ 
  ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550, น. 111) ใหค้วามหมายวา่ ความสามารถของผูบ้ริหารในการเอา
ใจใส่งานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวางแผนงานสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน การเผยแพร่
เกียรติประวติัท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการชุมชน การมีส่วนร่วมในการพฒันากบัชุมชน 
การไดรั้บกาสนบัสนุนและความร่วมมือกบัชุมชนเป็นอยา่งดี 
  จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใช้แนวทางการพฒันาด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
โรงเรียนกบัชุมชน ซ่ึงประกอบดว้ย แนวทางการพฒันา จ านวน 3 กิจกรรม กบักลุ่มทดลอง ผูว้ิจยัมี
ขอ้สังเกต ดงัน้ี 
  กิจกรรม ท่ี 1 กิจกรรม จงอาง หวงไข่ 
   1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถคน้หาวิธีการท่ีจะเอาชนะตนเองดว้ยการไม่ท าให้ไข่แตก และ
รู้จกัการวางแผน การร่วมกันปฏิบัติกับบุคคลอ่ืนตามแผน และการประเมินผลการด าเนินงาน  
ไดอ้ยา่งมีหลกัการและเหตุผล 
   2. ผูเ้ขา้อบรมมีความสนุกสนาน ไม่เครียด 
   3. ผูเ้ขา้อบรมร่วมกันอภิปรายถึงคุณลกัษณะท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสมในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน 
  กิจกรรม ท่ี 2 กิจกรรม ศึกษาดูงาน 
   1. ผูเ้ขา้อบรมและผูป้กครองเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมกิจกรรม 
   2. ผูเ้ขา้อบรมและผูป้กครองมีความสัมพนัธ์กนัดีข้ึน ลดความขดัแยง้ในองคก์รได ้
   3. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายถึงประโยชน์ของการศึกษาดูงาน 
  กิจกรรม ท่ี 3 กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
   1. ผู ้เข้าอบรมสามารถแสดงการเป็นตัวอย่างอันดีในการใช้วิธีการกีฬาสร้าง
ความสัมพนัธ์พร้อมท่ีจะร่วมท ากิจกรรมเพื่อพฒันาในเร่ืองความสัมพนัธ์ 
   2. ไดรั้บการช่ืนชมจากผูป้กครอง  
   3. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายประโยชน์ และโทษของการสร้างความสัมพนัธ์ได ้ 
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   4. ผูเ้ขา้อบรมมีความเขา้ใจในตนเองมากข้ึน มีความมัน่ใจในตวัเองในการกระท า
เก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์มากยิง่ข้ึน 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลวจัิยไปใช้ 
   5.3.1.1 การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ประกอบด้วย การพฒันาด้านหลักในการปกครอง  การเป็นตวัอย่างท่ีดี การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
   5.3.1.2 แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ท่ีเหมาะสม ควรประกอบดว้ย กิจกรรมท่ีเหมาะสม คือ 1) การสนทนาวงกลม 2) เรียนรู้ 
หลกัในการปกครอง 3) แต่งกายดี 4) วจีไพเราะ 5) การแสดงบทบาทสมมติ 6) การระดมความคิด 
7) การสร้างวสิัยทศัน์ 8) จงอาง หวงไข่ 9) ศึกษาดูงาน และ 10) กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นแนว
ทางการพฒันาท่ีไดรั้บการทดลองใชแ้ละผา่นการประเมินผลมาแลว้ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือท าการวจัิยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการวจิยัเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีปัจจยัในการศึกษา ไดแ้ก่ การพฒันาดา้นหลกัในการปกครอง การเป็นตวัอยา่งท่ี
ดี การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี และ ความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน ระหว่างโรงเรียนในสังกดัการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โรงเรียนในสังกดัภาครัฐ และภาคเอกชน เน่ืองจากแต่ละสังกดั มีลกัษณะและ
วตัถุประสงค ์นโยบายในการบริหารและการด าเนินงานแตกต่างกนั 
   5.3.2.2 เพื่อให้เกิดความชดัเจนในผลการวิจยั จึงควรมีการศึกษาในลกัษณะท่ีตวัแปร
แต่ละตวัสามารถส่งผลซ่ึงกนัและกนัได ้หรือมีอิทธิพลยอ้นกลบัได ้จะเป็นการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบั
สภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด 
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                                                     ชุดค ำถำมท่ี 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง 

แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวดับุรีรัมย์ 

 
ค าช้ีแจง 
แบบสอบถำมน้ี มีจ  ำนวน 8 หนำ้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถำม ขอ้มูลทัว่ไป 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถำม ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวทำงกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำร
สถำนศึกษำขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ประกอบดว้ย 
  1. ดำ้นควำมฉลำดและมีไหวพริบ  
  2. ดำ้นกำรเป็นตวัอยำ่งท่ีดี  
  3. ดำ้นกำรมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 
  4. ดำ้นควำมสำมำรถในกำรจูงใจ  
  5. ดำ้นกำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งโรงเรียนกบัชุมชน  
  6. ดำ้นหลกัในกำรปกครอง  
ตอนที ่3 แบบสอบถำม ภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำศึกษำ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดับุรีรัมย ์ 
  กรุณำตอบแบบสอบถำมทุกขอ้ตำมควำมคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่ำน โดยไม่ตอ้งระบุช่ือผูต้อบ 
ค ำตอบของท่ำนจะเป็นประโยชน์มำกในกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ ขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์  
   
 

ขอขอบคุณมำ ณ โอกำสน้ี 
นำยณฐัวฒิุ เขม็ทิศ 

นกัศึกษำปริญญำเอก ปรัชญำดุษฎีบณัฑิต สำขำวชิำยทุธศำสตร์กำรพฒันำภูมิภำค 
มหำวทิยำลยัรำชภฏัมหำสำรคำม 

ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงใน [ ] หนำ้ขอ้ควำมตำมควำมเป็นจริง 
1. เพศ 
 [ ] ชำย    [ ] หญิง 
2. อำย ุ……………………. ปี 
3. ขณะน้ีท่ำนด ำรงต ำแหน่ง 
 [ ] ประธำนกรรมกำรสถำนศึกษำ 
 [ ] ผูบ้ริหำรโรงเรียน 
 [ ] ครูผูส้อน  
4. ระดบักำรศึกษำ 
 [ ] ปริญญำตรี 
 [ ] ปริญญำโท 
 [ ] ปริญญำเอก 
5. ระยะเวลำท่ีท่ำนด ำรงต ำแหน่งตำมขอ้ 3  
 [ ] นอ้ยกวำ่ 1 ปี   [ ] 1 - 5 ปี 
 [ ] 6 - 10 ปี    [ ] มำกกวำ่ 10 ปี 
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ตอนที ่2 แบบสอบถำม ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวทำงกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดับุรีรัมย ์ 
ค าช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องวำ่ง  
 1. ดำ้นควำมฉลำดและมีไหวพริบ 

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนจดักำรงำนใหเ้ป็นระบบ      
2 ท่ำนกลำ้ตดัสินใจ      
3 ท่ำนแกไ้ขปัญหำเฉพำะหนำ้ไดท้นัที      
4 ท่ำนมีหลกักำรและขั้นตอนในกำรแกไ้ขปัญหำ      
5 ท่ำนส่งเสริมใหมี้กำรอบรมบุคลำกร      
6 ท่ำนยอมรับฟังควำมคิดเห็นของผูอ่ื้นในกำรแกไ้ข

ปัญหำ 
     

7 ท่ำนมีกำรประนีประนอมเม่ือเกิดกำรโตแ้ยง้      
8 ท่ำนสำมำรถดึงเอำเอกลกัษณ์ของตนเองมำเป็น

จุดเด่นได ้
     

9 ท่ำนมีควำมเช่ือมัน่ในตนเอง      
10 ท่ำนสำมำรถวเิครำะห์เหตุกำรณ์ท่ีเปล่ียนแปลง      
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 2. ดำ้นกำรเป็นตวัอยำ่งท่ีดี 

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนเอำใจใส่ต่อบุคลำกร      
2 ท่ำนเป็นท่ียอมรับของบุคลำกรทุกดำ้น      
3 ท่ำนมีควำมเสมอตน้เสมอปลำยไม่ล ำเอียง      
4 ท่ำนมีควำมเสียสละในกำรท ำงำน      
5 ท่ำนมีควำมอดทน      
6 ท่ำนมีควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน      
7 ท่ำนมีควำมเมตตำ กรุณำ ยุติธรรมและมีคุณธรรม      
8 ท่ำนมีควำมซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงต่อเวลำ      
9 ท่ำนมีจุดยนืท่ีชดัเจน      

10 ท่ำนปฏิบติัตำมกฎระเบียบ      
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 3. กำรมีวสิัยทศัน์ท่ีดี 

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนมีควำมคิดสร้ำงสรรคใ์นเร่ืองงำน      
2 ท่ำนสร้ำงควำมส ำเร็จจำกกำรก ำหนดนโยบำย      
3 ท่ำนมีวสิัยทศัน์ท่ีกวำ้งไกล      
4 ท่ำนทนัต่อเหตุกำรณ์และทนัสมยั      
5 ท่ำนสร้ำงเป้ำหมำยหลกัร่วมกนักบับุคลำกรอ่ืน

เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำย 
     

6 ท่ำนพฒันำควำมรู้ในทุกดำ้นอยูเ่สมอ      
7 ท่ำนมองโลกในแง่ดี      
8 ท่ำนเปิดโอกำสใหบุ้คคลอ่ืนเขำ้มำมีส่วนร่วม      
9 ท่ำนมีจิตสำธำรณะ      

10 ท่ำนมีกำรวำงแผน      
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 4. ดำ้นควำมสำมำรถในกำรจูงใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนมีวำจำสุภำพ      
2 ท่ำนเป็นตวัอยำ่งท่ีดีของกำรท ำงำน      
3 ท่ำนมีควำมจริงใจต่อบุคลำกร      
4 ท่ำนสร้ำงบรรยำกำศใหเ้กิดแรงจูงใจ      
5 ท่ำนสร้ำงควำมเช่ือมัน่ในตนเอง      
6 ท่ำนสร้ำงเกณฑใ์นกำรท ำงำน      
7 ท่ำนใหค้  ำปรึกษำไดทุ้กเร่ือง      
8 ท่ำนไม่ประพฤติตนเอำแต่ใจตนเอง      
9 ท่ำนแกไ้ขปัญหำไดท้นัท่วงที      

10 ท่ำนมีควำมสำมำรถเป็นท่ียอมรับ      
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 5. ดำ้นกำรสร้ำงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งโรงเรียนกบัชุมชน  

ขอ้ ภำวะผูน้ ำผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนมีกำรพบปะและท ำควำมรู้จกักบัชุมชน      
2 ท่ำนไดรั้บกำรยกยอ่งจำกชุมชน      
3 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรท ำงำนกบัชุมชน      
4 ท่ำนสนบัสนุนอำคำรสถำนท่ีใหชุ้มชนจดักิจกรรม

ตำมควำมเหมำะสม 
     

5 ท่ำนสนบัสนุนใหค้รูบริกำรวิชำกำรต่ำง ๆ แก่
ชุมชน 
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 6. ดำ้นหลกัในกำรปกครอง  

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

1 ท่ำนมีควำมยติุธรรมต่อบุคลำกร      
2 ท่ำนใชห้ลกักำรกระจำยอ ำนำจในกำรปฏิบติังำน      
3 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน      
4 ท่ำนมีควำมเสมอภำคต่อบุคลำกรทุกระดบั      
5 ท่ำนปฏิบติัตนแนวทำงสำยกลำง      
6 ท่ำนสร้ำงวนิยัในกำรท ำงำนใหก้บับุคลำกรใน

โรงเรียน 
     

7 ท่ำนมีคุณธรรม เมตตำ กรุณำต่อบุคลำกร      
8 ท่ำนปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชำเหมือนบุคคลใน

ครอบครัว 
     

9 ท่ำนกล่ำวชมเชยใหก้ ำลงัใจในกำรท ำงำนต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

     

10 ท่ำนมีควำมซ่ือสัตย ์สุจริต      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถำม ภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   
จงัหวดับุรีรัมย ์

ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

 ดำ้นกำรมีอิทธิพลอยำ่งอุดมกำรณ์      
1 ท่ำนประพฤติตนใหเ้ป็นแบบอยำ่งท่ีดีใหเ้กิดประโยชน์

แก่ผูอ่ื้นในกำรท ำงำน 
     

2 ท่ำนแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงควำมเช่ือมัน่เป็นส ำคญัในกำร
ท ำงำน 

     

3 ท่ำนเนน้ใหค้วำมส ำคญัของกำรมีเป้ำหมำยในกำรท ำงำน
ท่ีชดัเจน 

     

4 ท่ำนแสดงใหผู้อ่ื้นรู้สึกถึงพลงัอ ำนำจ ในตวัเอง      
5 ท่ำนเนน้ควำมส ำคญัในกำรถ่ำยทอดควำมรู้ไปยงั

ผูร่้วมงำน 
     

6 ท่ำนใหค้วำมมัน่ใจกบัผูร่้วมงำนท่ีจะชนะอุปสรรคต่ำง ๆ 
ไดโ้ดยน ำควำมรู้หลกักำรมำใช ้

     

7 ท่ำนวำงตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของผูอ่ื้น      
8 ท่ำนแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงควำมศรัทธำในสถำนศึกษำ      
9 ท่ำนใหค้วำมส ำคญัต่อกำรมีจิตส ำนึกร่วมกนัในกำร

ปฏิบติัภำรกิจ 
     

10 ท่ำนค ำนึงถึงประโยชนข์องส่วนรวมมำกกวำ่ตนเอง      
11 ท่ำนแสดงใหเ้ห็นถึงควำมแน่วแน่ในอุดมคติควำมเช่ือ       
12 ท่ำนแสดงใหเ้ห็นถึงควำมสำมำรถในกำรท ำงำน เป็นท่ี

ยอมรับของผูร่้วมงำน 
     

13 ท่ำนจะท ำใหผู้ร่้วมงำนท ำงำนกบัผูบ้ริหำรดว้ยควำม
ภำคภูมิใจ 

     

14 ท่ำนแสดงใหผู้ร่้วมงำนเห็นวำ่ควำมไวว้ำงใจซ่ึงกนัและ
กนั สำมำรถช่วยสร้ำงบรรยำกำศท่ีดีในกำรท ำงำน 

     

15 ท่ำนพิจำรณำเร่ืองของคุณธรรม และศีลธรรม      
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ขอ้ ขอ้ควำม 

ระดบักำรปฏิบติั 

จริ
งที่

สุด
 

จริ
ง 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ จริ
ง 

ไม
่ จริ
งที่

สุด
 

ประกอบกำร ตดัสินใจ 
16 ท่ำนควบคุมอำรมณ์ได ้ในสถำนกำรณ์วิกฤติ      
17 ท่ำนแสดงจุดยืนท่ีชดัเจน ในกำรแสดงขอ้คิดเห็นต่อ

ปัญหำโตแ้ยง้ท่ีเกิดข้ึน 
     

 ดำ้นกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ      
18 ท่ำนแสดงควำมกระตือรือร้นเม่ือพูดถึงเป้ำหมำยท่ีตอ้ง

ท ำใหส้ ำเร็จ 
     

19 ท่ำนท ำหนำ้ท่ีเป็นผูน้ ำท่ีเป่ียมดว้ยคุณธรรม จริยธรรม    
ประจ ำสถำนศึกษำ ตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะท ำงำนใหส้ ำเร็จ 

     

20 ท่ำนท ำใหผู้ร่้วมงำนมัน่ใจท่ีจะด ำเนินงำนใหส้ ำเร็จตำม
เป้ำหมำยอยำ่งมีประสิทธิภำพ 

     

21 ท่ำนมองกำรณ์ไกลถึงควำมเป็นไปไดท้ำงเลือกใหม่ ๆ      
22 ท่ำนแสดงควำมเช่ือมัน่วำ่จะสำมำรถด ำเนินงำนไดต้ำม

เป้ำประสงค ์
     

23 ท่ำนแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นวำ่มุมมองเก่ียวกบัควำมเช่ือธรรม
เนียมและวิสยัทศันใ์นทรรศนะของผูบ้ริหำรเช่ือถือได ้

     

24 ท่ำนใหก้ ำลงัใจผูร่้วมงำน เป็นกำรกระตุน้จิตวิญญำณ
ของทีม 

     

25 ท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรจูงใจใหผู้ร่้วมงำนไดร่้วม
แสดงควำมคิดเห็น 

     

           
ขอขอบพระคุณทุกท่าน ทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

                        



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ท่ี ศธ ๐๕๔๐.๐๔/พิเศษ   คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม ๔๔๐๐๐ 

    ๒๖ กนัยายน  ๒๕๖๐ 
เร่ือง เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
เรียน ดร.วชัราภรณ์ หุนตระนี  
  ดว้ย นายณัฐวุฒิ เข็มทิศ รหัสประจ าตวั ๕๘๙๒๓๐๓๐๐๓๐๒ นกัศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาครูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนยม์หาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ” เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
บรรลุตามวตัถุประสงค ์
 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญ
ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

ดา้น  ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา ภาษา 
ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
ตรวจสอบดา้นสถิติ การวิจยั 

    อ่ืน ๆ ระบุ....................................................................................... 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ) 
          คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
โทรศพัท,์ โทรสาร ๐ - ๔๓๗๔– ๒๖๒ 
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ท่ี ศธ ๐๕๔๐.๐๔/พิเศษ     คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม ๔๔๐๐๐ 

      ๒๖ กนัยายน  ๒๕๖๐ 
เร่ือง เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
เรียน ดร.สุนนัท ์สาคร  
  ดว้ย นายณัฐวุฒิ เข็มทิศ รหัสประจ าตวั ๕๘๙๒๓๐๓๐๐๓๐๒ นกัศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาครูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนยม์หาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ” เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
บรรลุตามวตัถุประสงค ์
 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญ
ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

ดา้น  ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา ภาษา 
ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
ตรวจสอบดา้นสถิติ การวิจยั 

    อ่ืน ๆ ระบุ.................................................................................... 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ) 
          คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
โทรศพัท,์ โทรสาร ๐ - ๔๓๗๔– ๒๖๒ 
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ท่ี ศธ ๐๕๔๐.๐๔/พิเศษ     คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม ๔๔๐๐๐ 

           ๒๖ กนัยายน  ๒๕๖๐ 
เร่ือง เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
เรียน ดร.วรวุฒิ แสงเฟือง  
  ดว้ย นายณัฐวุฒิ เข็มทิศ รหัสประจ าตวั ๕๘๙๒๓๐๓๐๐๓๐๒ นกัศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาครูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนยม์หาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ” เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
บรรลุตามวตัถุประสงค ์
 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียนเชิญ
ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาการวิจยั 

ดา้น  ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา ภาษา 
ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
ตรวจสอบดา้นสถิติ การวิจยั 

    อ่ืน ๆ ระบุ........................................................................................... 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 

 ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ) 
           คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
โทรศพัท,์ โทรสาร ๐ - ๔๓๗๔– ๒๖๒ 
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ท่ี ศธ ๐๕๔๐.๐๔/ว พิเศษ     คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
       อ.เมือง จ.มหาสารคาม ๔๔๐๐๐ 

    ๒๖ กนัยายน  ๒๕๖๐ 
เร่ือง  ขออนุญาตใหผู้ว้จิยัเขา้เก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั 
เรียน 
  ดว้ย นายณัฐวุฒิ เข็มทิศ รหัสประจ าตวั ๕๘๙๒๓๐๓๐๐๓๐๒ นกัศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาครูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนยม์หาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามก าลงัท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง “ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ” เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
บรรลุตามวตัถุประสงค ์
  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงขออนุญาต
ให้ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยักบัประชากรและกลุ่มตวัอย่างจากหน่วยงานของท่าน 
เพื่อน าขอ้มูลไปท าการวจิยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต์่อไป 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
    

 ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
 

   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ) 
           คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
โทรศพัท,์ โทรสาร ๐ - ๔๓๗๔– ๒๖๒๓ 
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ท่ี ศธ ๐๕๔๐.๐๔/พิเศษ     คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
       มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
             อ.เมือง จ.มหาสารคาม ๔๔๐๐๐ 

       ๒๖ กนัยายน  ๒๕๖๐ 
เร่ือง ขออนุญาตใหผู้ว้จิยัเขา้ทดลองใชเ้คร่ืองมือและเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั 
เรียน 
  ดว้ย นายณัฐวุฒิ เข็มทิศ รหัสประจ าตวั ๕๘๙๒๓๐๓๐๐๓๐๒ นกัศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันาภูมิภาครูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ ศูนยม์หาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามก าลงัท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดับุรีรัมย์ ” เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
บรรลุตามวตัถุประสงค ์
  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จึงขออนุญาต
ให้ผู ว้ ิจ ยั เข า้ทดลองใช ้เครื่องมือและเ ก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการว ิจ ยักบัประชากร และ 
กลุ่มตวัอย่างจากหน่วยงานของท่านเพื่อน าขอ้มูลไปท าการวจิยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต์่อไป 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา และหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
      

 ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
 

   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ) 
          คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
โทรศพัท,์ โทรสาร ๐ - ๔๓๗๔– ๒๖๒๓ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

รายช่ือกลุ่มเป้าหมายร่วมวพิากษ์แนวทางการพฒันาภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  

จงัหวดับุรีรัมย์ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิร่วมวพิากษ์แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ จ านวน 20 คน 

 
 กลุ่มท่ี 1 นายก หรือรองนายกองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั
ระยะท่ี 1) จ  านวน 5 คน ประกอบดว้ย 
  1. นายมาโนช ตนัเจริญ นายกเทศมนตรีเมืองนางรอง 
  2. นายพนัธวชั ไวยาประโคน นายกเทศมนตรีต าบลทุ่งแสงทอง 
  3. นายสมศกัด์ิ ทะนวนรัมย ์นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลสะเดา 
  4. นายบุญเหลือ จ าเนียรกุล นายกเทศมนตรีต าบลช านิ 
  5. ดต.รังสรรค ์อุทพนัธ์ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรัพยพ์ระยา 
 กลุ่มท่ี 2 ผูแ้ทนกระทรวงมหาดไทย จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย 
  1. นายธนิตชยั ปาลอนนัตก์ุล ผูอ้  านวยการกองการศึกษา เทศบาลต าบลช านิ 
  2.  นายไวโรจน ์ศรีทศัน์ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลสะเดา องคก์ารบริหารส่วนต าบล
สะเดา 
  3. นายชยักิจ แกว้อ าไพ นกัวชิาการศึกษา เทศบาลเมืองนางรอง 
  4.  นายกิจจา เสาโร นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลนางรอง องค์การบริหารส่วนต าบล
นางรอง 
  5. นายวนัทวุฒิ ม่วงนอก ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลหังถนน องค์การบริหารส่วน
ต าบลหวัถนน 
 กลุ่มท่ี 3 ผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย 
  1. นายวชัรชยั สวสัด์ิรัมย ์ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นหนองโสน 
  2. นายสิทธิชยั ศรีชม ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นทุ่งโพธ์ิ 
  3. ดร.ชูชีพ เหมือนพร้อม รองผูอ้  านวยการวทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลย ีบุรีรัมย ์
  4. นายธีระ คนชุม ผูอ้  านวยการโรงเรียนอนุบาลนางรอง 
  5. นายวทิยา สอนกระโทก ผูอ้  านวยการโรงเรียนหนองรีมิตรภาพ 215 
 กลุ่มท่ี 4 ผูแ้ทนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางการศึกษา จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย 
  1. นายบุญยงค ์เร่ิมปลูก ประธานชุมชนวดัหวัสะพาน 
  2. นายสุชิต ชมพูวงค ์ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถาศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 
  3. นายสมพร วิภาดา ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอ 
วทิยา) 
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  4.  นางสาวชญาธร ประสิทธ์ิกุล ผูอ้  านวยการกองการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
  5. นายเหมือน สนามพร้อม ผูอ้  านวยการโรงเรียนนางรองพิทยาคม 
 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
 

รายช่ือกลุ่มทดลอง แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จงัหวดับุรีรัมย์  
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รายช่ือกลุ่มทดลอง แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ จ านวน 6 คน 

  
 กลุ่มท่ี 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน จ านวน 3 คน ปะกอบดว้ย 
    1.  ดร.ประหยดั สวสัด์ิพูน ผูอ้  านวยการโรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวทิยา) 
  2.  นายมานิต เลไธสง ผูอ้  านวยการโรงเรียนหนองขมารวทิยาคม 
  3.  นายปรีชา แกว้วิเชียร ผูอ้  านวยการโรงเรียนเทศบาล 1 (บุรีราษฎร์ดรุณวทิยา) 
 กลุ่มท่ี 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน ปะกอบดว้ย 
  1.  นางธนญัชนก ภูมิอมร หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กวดัป่าเรไร 
  2.  นางสาวโขษิตา ครุฑกุล หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กวดัหวัสะพาน 
  3.  นางสาวณฐันาถ บุญประสงค ์หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กทุ่งแสงทอง  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก จ 
 

โครงการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จงัหวดับุรีรัมย์ 
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โครงการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ช่ือโครงการ : การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
   จงัหวดับุรีรัมย ์
 1. หลกัการและเหตุผล 
  ผู ้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าของ
ประเทศชาติ เป็นบุคคลท่ีเป็นผูน้ าในสังคมดา้นการศึกษาเช่นเดียวกบัผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบั
ต่าง ๆของภาครัฐ ปฏิบัติงานโดยอยู่ภายใต้กฎหมายของประเทศ ระเบียบ กฎ ข้อบังคับของ
กระทรวงศึกษาธิการ จึงจ าเป็นตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าสูง มีระเบียบวินยั ซ่ือสัตยสุ์จริต ดงันั้นการ
พฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง ท่ีจะตอ้ง
ด าเนินการให้ครอบคลุมทุกด้าน เพื่อให้เกิดเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อสังคม เป็นก าลังในการพฒันา
การศึกษา และ ประเทศชาติต่อไป 
 2. วตัถุประสงค ์
  2.1 เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถใหก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษา  
  2.2 เพื่อกระตุน้และสร้างเจติคติทางบวกดา้นภาวะผูน้ า  
  2.3 เพื่อเสริมสร้างทกัษะดา้นภาวะผูน้ าใหก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษา  
  2.4 เพื่อสร้างองคก์รใหเ้ขม้แขง็ และน าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
 3. เป้าหมาย กลุ่มทดลอง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอนางรอง 
จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในระดบัโรงเรียน จ านวน 3 คน และ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ านวน 3 คน (รายช่ือแสดงใน ภาคผนวก ง)  
 4. หลกัสูตรในการฝึกอบรม ใชเ้วลาในการฝึกอบรม 36 ชัว่โมง แยกเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 
  4.1 กิจกรรม การสนทนาวงกลม (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.2 กิจกรรม เรียนรู้ หลกัในการปกครอง (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.3 กิจกรรม แต่งกายดี (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง)  
  4.4 กิจกรรม วจีไพเราะ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.5 กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.6 กิจกรรม การระดมความคิด (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.7 กิจกรรม การสร้างวสิัยทศัน์ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
  4.8 กิจกรรม จงอาง หวงไข่ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) 
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  4.9 กิจกรรม ศึกษาดูงาน (ใชเ้วลา 6 ชัว่โมง) 
  4.10 กิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ (ใชเ้วลา 6 ชัว่โมง)  
 5. วธีิการฝึกอบรม     
 กิจกรรมท่ี 1 กิจกรรม การสนทนาวงกลม (ใช้เวลา 3 ชั่วโมง) ใช้วิธีการบรรยาย และท า
กิจกรรมร่วมกนั  
 กิจกรรมท่ี 2 เรียนรู้ หลกัในการปกครอง (ใช้เวลา 3 ชัว่โมง) ใชว้ิธีการการบรรยาย (Lecture) 
เน้ือหา และน าเสนอประเด็นส าคญั โดยใช้เคร่ืองฉายแผ่นใส สไลด์ ใช้วีดีทศัน์ มาช่วยให้เห็นภาพ 
และมีเอกสารประกอบการ 
 กิจกรรมท่ี 3 แต่งกายดี (ใช้เวลา 3 ชัว่โมง) ใช้วิธีการบรรยาย (Lecture) เน้ือหา และน าเสนอ
ประเด็นส าคญั และท ากิจกรรมร่วมกนั  
 กิจกรรมท่ี 4 วจีไพเราะ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) ใชว้ิธีการบรรยาย (Lecture) เน้ือหา และน าเสนอ
ประเด็นส าคญั และท ากิจกรรมร่วมกนั  
 กิจกรรมท่ี 5 การแสดงบทบาทสมมติ (ใช้เวลา 3 ชัว่โมง) ใช้วิธีการบรรยาย และการแสดง
บทบาทตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้ทราบถึงความหมายของการรับรู้บทบาทหรือหน้าท่ีของแต่ละคน 
และตอ้งกลา้แสดงออกตามบทบาท และท ากิจกรรมร่วมกนั  
  กิจกรรมท่ี 6 การระดมความคิด (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) ใชว้ธีิการการบรรยาย (Lecture) เน้ือหา และ
น าเสนอประเด็นส าคัญ โดยใช้เคร่ืองฉายแผ่นใส สไลด์ ใช้วีดีทัศน์ มาช่วยให้เห็นภาพ และ 
มีเอกสารประกอบการ และท ากิจกรรมร่วมกนั  
 กิจกรรมท่ี 7 การสร้างวิสัยทศัน์ (ใช้เวลา 3 ชัว่โมง) ใช้วิธีการการบรรยาย (Lecture) เน้ือหา 
และน าเสนอประเด็นส าคญั โดยใช้เคร่ืองฉายแผ่นใส สไลด์ ใช้วีดีทศัน์ มาช่วยให้เห็นภาพ และ 
มีเอกสารประกอบการ และท ากิจกรรมร่วมกนั  
 กิจกรรมท่ี 8 จงอาง หวงไข่ (ใชเ้วลา 3 ชัว่โมง) ใชว้ธีิการบรรยาย และท ากิจกรรมร่วมกนั 
 กิจกรรมท่ี 9 ศึกษาดูงาน (ใชเ้วลา 6 ชัว่โมง) ใชว้ธีิการบรรยาย และท ากิจกรรมร่วมกนั 

 กิจกรรมท่ี 10 กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ (ใช้เวลา 6 ชั่วโมง) ใช้วิธีการบรรยาย และ 
ท ากิจกรรมร่วมกนั  
 6. วทิยากร ประกอบดว้ย 
  6.1 ดร.ชยัมงคล เล้ียงผอ่งพนัธ์ 
  6.2 นายราเมศ นามวงศา 
  6.3 ดร.นงลกัษณ์ พิมพศ์รี 
  6.4 นายธนศาล ภูหอ้ย 
  6.5 ดร.อภินนัท ์สนนอ้ย 
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  6.6 ดร.สุนนัท ์สาคร 
  6.7 นายกิตตธ์เนศ เช้ือกลางธนวชัน์ 
  6.8 นายจกัรพนัธ์ เอกา 
  6.9 ดร.ประนอม วชิิต 
 7. ผูรั้บผดิชอบโครงการ นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ ผูว้จิยั  
 8. ระยะเวลาโครงการ วนัท่ี 4 พฤศจิกายน 2560 ถึงวนัท่ี 27 มกราคม 2561 
 9. สถานท่ีฝึกอบรม หอ้งประชุมเทศบาลเมืองนางรอง อ าเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์
 10. ก าหนดการพฒันา 

วนั เดือน ปี เวลา กิจกรรม / วทิยากร 
4 พ.ย. 2560 09.00 น. – 12.00 น. การสนทนาวงกลม 

วทิยากร ดร.ชยัมงคล เล้ียงผอ่งพนัธ์ 
18 พ.ย. 2560 09.00 น. – 12.00 น. เรียนรู้ หลกัในการปกครอง 

วทิยากร ดร.ชยัมงคล เล้ียงผอ่งพนัธ์ 
26 พ.ย. 2560 09.00 น. – 16.00 น. แต่งกายดี 

วทิยากรนายราเมศ นามวงศา 
2 ธ.ค. 2560 09.00 น. – 12.00 น. วจีไพเราะ 

วทิยากร ดร.นงลกัษณ์ พิมพศ์รี 
17 ธ.ค. 2560 09.00 น. – 12.00 น. การแสดงบทบาทสมมติ 

วทิยากรนายธนศาล ภูหอ้ย 
23 ธ.ค. 2560 09.00 น. – 12.00 น. การระดมความคิด 

วทิยากร ดร.อภินนัท ์สนนอ้ย 
24 ธ.ค. 2560 09.00 น. – 12.00 น. การสร้างวสิัยทศัน์ 

วทิยากร ดร.สุนนัท ์สาคร 
20 ม.ค. 2561 09.00 น. – 16.00 น. จงอาง หวงไข่ 

วทิยากรนายกิตตธ์เนศ เช้ือกลางธนวชัน์ 
21 ม.ค. 2561 09.00 น. – 12.00 น. ศึกษาดูงาน 

วทิยากรนายจกัรพนัธ์ เอกา 
27 ม.ค. 2561 09.00 น. – 12.00 น. กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 

วทิยากร ดร.ประนอม วชิิต 
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 11. งบประมาณท่ีใช ้
  11.1 ค่าอาหารและอาหารวา่งพร้อมเคร่ืองด่ืม (6คน*10วนั*100บาท) 6,000 บาท 
  11.2 ค่าวสัดุอุปกรณ์ในการอบรม  (6 คน*100บาท) 600 บาท 
  11.3 ค่าถ่ายเอกสาร และอ่ืน ๆ 20,600 บาท 
 รวมทั้งส้ิน 27,200 บาท (สองหม่ืนเจด็พนัสองร้อยบาทถว้น) 
 12. ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 ผูเ้ขา้อบรม จะไดรั้บความรู้ รู้จกัและเขา้ใจตวัเอง มีภาวะผูน้ าท่ีสูงข้ึน มีเหตุผลมากข้ึนยอมรับ
จุดด้อยของตนเองและปรับปรุงแกไ้ข เขา้ใจและศรัทธาคนอ่ืน มีความสุขในการท างานร่วมกนักบั
ผูอ่ื้น มีความรู้สึกท่ีดีต่อโรงเรียน มีความเขม้แขง็ และอดทนต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
 

แบบประเมิน 
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑹 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

1. ความ 
  ฉลาด  
  และมี 
  ไหว 
  พริบ 
 
 

1. ท่านจดัการงานใหเ้ป็นระบบ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านกลา้ตดัสินใจ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดท้นัที +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

4. ท่านมีหลกัการและขั้นตอนในการแกไ้ขปัญหา +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านส่งเสริมใหมี้การอบรมบุคลากร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการแกไ้ข 
   ปัญหา 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

7. ท่านมีการประนีประนอมเม่ือเกิดการโตแ้ยง้ +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

8. ท่านสามารถดึงเอาเอกลกัษณ์ของตนเองมาเป็น 
   จุดเด่นได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านมีความเช่ือมัน่ในตนเอง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านสามารถวเิคราะห์เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00  
ซ่ึงแสดงว่าจุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค์ และถา้ขอ้ใด 
ไดค้ะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคลอ้งรายขอ้ในดา้นความฉลาดและมีไหวพริบพบว่า 
ขอ้ค าถามทั้ง 10 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานได้ว่าขอ้ค าถามในดา้นความ
ฉลาดและมีไหวพริบ มีความสอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑹 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

2. การเป็น 
  ตวัอยา่ง 
  ท่ีดี 
 

1. ท่านเอาใจใส่ต่อบุคลากร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านเป็นท่ียอมรับของบุคลากรทุกดา้น +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีความเสมอตน้เสมอปลายไม่ล าเอียง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านมีความเสียสละในการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีความอดทน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านมีความรู้ความสามารถในการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านมีความเมตตา กรุณา ยติุธรรมและมีคุณธรรม +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

8. ท่านมีความซ่ือสตัยสุ์จริต ตรงต่อเวลา +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9. ท่านมีจุดยนืท่ีชดัเจน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 

หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00  
ซ่ึงแสดงว่าจุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค์ และถา้ขอ้ใด 
ไดค้ะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคลอ้งรายขอ้ดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี พบว่า ขอ้ค าถาม
ทั้ง 10 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานไดว้า่ขอ้ค าถามดา้นการเป็นตวัอย่างท่ีดี  
มีความสอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑹 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

3. การมี 
  วสิยัทศัน์ 
  ท่ีดี 

1. ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองงาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านสร้างความส าเร็จจากการก าหนดนโยบาย +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านมีวสิยัทศันท่ี์กวา้งไกล +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านทนัต่อเหตุการณ์และทนัสมยั +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านสร้างเป้าหมายหลกัร่วมกนักบับุคลากรอ่ืน 
   เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านพฒันาความรู้ในทุกดา้นอยูเ่สมอ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7. ท่านมองโลกในแง่ดี +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

8. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วม +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9. ท่านมีจิตสาธารณะ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
10. ท่านมีการวางแผน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00  
ซ่ึงแสดงว่าจุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค์ และถา้ขอ้ใด 
ไดค้ะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคลอ้งรายขอ้ดา้นการมีวสิัยทศัน์ท่ีดี พบวา่ ขอ้ค าถามทั้ง 
10 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานไดว้า่ขอ้ค าถามดา้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีความ
สอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑅 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

4. ความ 
   สามารถ 
   ในการ 
   จูงใจ  

1. ท่านมีวาจาสุภาพ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านมีความจริงใจต่อบุคลากร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านสร้างบรรยากาศใหเ้กิดแรงจูงใจ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6. ท่านสร้างเกณฑใ์นการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7. ท่านใหค้  าปรึกษาไดทุ้กเร่ือง +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
8. ท่านไม่ประพฤติตนเอาแต่ใจตนเอง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9. ท่านแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านมีความสามารถเป็นท่ียอมรับ +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ   
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00  
ซ่ึงแสดงวา่จุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค ์และถา้ขอ้ใดได้
คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการตรวจสอบ           
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคลอ้งรายขอ้ ในดา้นความสามารถในการจูงใจ พบว่า 
ขอ้ค าถามทั้ง 10 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานได้ว่าข้อค าถามในด้าน
ความสามารถในการจูงใจ มีความสอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑅 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

5. การสร้าง 
ความสมัพนั
ธ์ระหวา่ง
โรงเรียน 
กบัชุมชน 

1. ท่านมีการพบปะและท าความรู้จกักบัชุมชน 0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

2. ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากชุมชน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีส่วนร่วมในการท างานกบัชุมชน +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

4. ท่านสนบัสนุนอาคารสถานท่ีใหชุ้มชนจดั 
   กิจกรรมตามความเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านสนบัสนุนใหค้รูบริการวชิาการต่าง ๆ แก่ 
   ชุมชน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00  
ซ่ึงแสดงวา่จุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค ์และถา้ขอ้ใดได้
คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคล้องรายขอ้ในดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง
โรงเรียนกบัชุมชน พบวา่ ขอ้ค าถามทั้ง 5 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานไดว้า่ขอ้
ค าถามในด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน มีความสอดคล้องครอบคลุม
เน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑅 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

6. หลกั 
ในการ
ปกครอง  

1. ท่านมีความยติุธรรมต่อบุคลากร +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2. ท่านใชห้ลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3. ท่านมีส่วนร่วมในการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4. ท่านมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5. ท่านปฏิบติัตนแนวทางสายกลาง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6. ท่านสร้างวนิยัในการท างานใหก้บับุคลากรใน 
   โรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านมีคุณธรรม เมตตา กรุณาต่อบุคลากร +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
8. ท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนบุคคลใน 
   ครอบครัว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านกล่าวชมเชยใหก้ าลงัใจในการท างานต่อ 
   ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านมีความซ่ือสตัย ์สุจริต +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 
หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00 
ซ่ึงแสดงว่าจุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค์ และถา้ขอ้ใด 
ไดค้ะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคล้องรายข้อในด้านหลักในการปกครอง พบว่า  
ขอ้ค าถามทั้ง 10 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป จึงอนุมานไดว้า่ขอ้ค าถามในดา้นหลกัใน
การปกครอง มีความสอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกบัเน้ือหา 

เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑅 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

7. ภาวะ
ผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร
สถานศึก 
ษาของ
องคก์ร
ปกครอง
ส่วน
ทอ้งถ่ิน    

1. ท่านประพฤติตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีใหเ้กิด 
   ประโยชน์แก่ผูอ่ื้นในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงความเช่ือมัน่เป็นส าคญั 
   ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านเนน้ใหค้วามส าคญัของการมีเป้าหมายใน 
   การท างานท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นรู้สึกถึงพลงัอ านาจ ในตวัเอง +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านเนน้ความส าคญัในการถ่ายทอดความรู้ไป 
   ยงัผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานท่ีจะชนะ 
   อุปสรรคต่าง ๆ ไดโ้ดยน าความรู้หลกัการมาใช ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านวางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของผูอ่ื้น +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
8. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงความศรัทธาใน 
   สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านใหค้วามส าคญัต่อการมีจิตส านึกร่วมกนัใน 
   การปฏิบติัภารกิจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านค านึงถึงประโยชนข์องส่วนรวมมากกวา่ 
   ตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11. ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ 
   ความเช่ือ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12. ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการ 
   ท างาน เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13. ท่านจะท าใหผู้ร่้วมงานท างานกบัผูบ้ริหารดว้ย 
   ความภาคภูมิใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14. ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจ 
   ซ่ึงกนัและกนั สามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี 
   ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15. ท่านพิจารณาเร่ืองของคุณธรรม และศีลธรรม  
   ประกอบการ ตดัสินใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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เน้ือหา จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
ผลการพิจารณา 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 
IOC 
∑𝑅 

สรุป 
+1 0 -1 รวม 

 16. ท่านควบคุมอารมณ์ได ้ในสถานการณ์วกิฤติ +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
 17. ท่านแสดงจุดยนืท่ีชดัเจน ในการแสดง 

   ขอ้คิดเห็นต่อปัญหาโตแ้ยง้ท่ีเกิดข้ึน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 18. ท่านแสดงความกระตือรือร้นเม่ือพดูถึง 
   เป้าหมายท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 19. ท่านท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าท่ีเป่ียมดว้ยคุณธรรม  
   จริยธรรม ประจ าสถานศึกษา ตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะ 
   ท างานใหส้ าเร็จ 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

 20. ท่านท าใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะด าเนินงานให ้
   ส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 21. ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดท้างเลือก 
   ใหม่ ๆ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 22. ท่านแสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถ 
   ด าเนินงานไดต้ามเป้าประสงค ์

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 23. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นวา่มุมมองเก่ียวกบัความ 
   เช่ือธรรมเนียมและวสิยัทศัน์ในทรรศนะของ 
   ผูบ้ริหารเช่ือถือได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 24. ท่านใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน เป็นการกระตุน้จิต 
   วญิญาณของทีม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 25. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจูงใจใหผู้ร่้วมงาน 
   ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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หมายเหตุ  
 พิจารณาคดัเลือกในขอ้ท่ีมีคะแนนของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เฉล่ียตั้งแต่ 0.67 – 1.00 
ซ่ึงแสดงว่าจุดประสงคน์ั้นวดัไดค้รอบคลุมเน้ือหา หรือขอ้นั้นวดัไดต้รงจุดประสงค์ และถา้ขอ้ใด 
ไดค้ะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 0.67 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข เพราะวา่มีความสอดคลอ้งกนัต ่า 
 
ผลการการตรวจสอบ      
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนจากความสอดคลอ้งรายขอ้ในดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ ขอ้ค าถามทั้ง 25 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป  
จึงอนุมานได้ว่าข้อค าถามในด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน มีความสอดคลอ้งครอบคลุมเน้ือหาตรงตามจุดประสงค ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านความฉลาดและมีไหวพริบ 

ขอ้ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านจดัการงานใหเ้ป็นระบบ 0.4168 0.7755 
2. ท่านกลา้ตดัสินใจ 0.3596 0.7851 
3. ท่านแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดท้นัที 0.2342 0.8753 
4. ท่านมีหลกัการและขั้นตอนในการแกไ้ขปัญหา 0.4114 0.8093 
5. ท่านส่งเสริมใหมี้การอบรมบุคลากร 0.3292 0.7081 
6. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการแกไ้ขปัญหา 0.3437 0.7228 

7. ท่านมีการประนีประนอมเม่ือเกิดการโตแ้ยง้ 0.3242 0.7769 

8. ท่านสามารถดึงเอาเอกลกัษณ์ของตนเองมาเป็นจุดเด่นได ้ 0.3638 0.8534 
9. ท่านมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 0.2976 0.8894 
10. ท่านสามารถวเิคราะห์เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 0.3491 0.8485 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15 Alpha = .8211 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8211 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านการเป็นตัวอย่างทีด่ี 

ขอ้ค าถาม 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านเอาใจใส่ต่อบุคลากร 0.4112 0.7242 
2. ท่านเป็นท่ียอมรับของบุคลากรทุกดา้น 0.4343 0.7976 
3. ท่านมีความเสมอตน้เสมอปลายไม่ล าเอียง 0.2836 0.7604 
4. ท่านมีความเสียสละในการท างาน 0.3822 0.8219 
5. ท่านมีความอดทน 0.3984 0.8774 
6. ท่านมีความรู้ความสามารถในการท างาน 0.4036 0.7694 
7. ท่านมีความเมตตา กรุณา ยติุธรรมและมีคุณธรรม 0.4427 0.7564 

8. ท่านมีความซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงต่อเวลา 0.2781 0.8179 
9. ท่านมีจุดยนืท่ีชดัเจน 0.3376 0.8511 
10. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ 0.4238 0.7909 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15  Alpha = .8441 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8441 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านการมีวสัิยทัศน์ 

ขอ้ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองงาน 0.4509 0.7895 
2. ท่านสร้างความส าเร็จจากการก าหนดนโยบาย 0.3988 0.8152 
3. ท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 0.3890 0.8198 
4. ท่านทนัต่อเหตุการณ์และทนัสมยั 0.3548 0.8171 
5. ท่านสร้างเป้าหมายหลกัร่วมกนักบับุคลากรอ่ืนเพื่อให้ 
   บรรลุเป้าหมาย 

0.2693 0.8364 

6. ท่านพฒันาความรู้ในทุกดา้นอยูเ่สมอ 0.4336 0.7558 

7. ท่านมองโลกในแง่ดี 0.3337 0.7745 

8. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วม 0.4133 0.8132 
9. ท่านมีจิตสาธารณะ 0.4034 0.7924 
10. ท่านมีการวางแผน 0.3576 0.7703 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15 Alpha = .8255 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8255 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านความสามารถในการจูงใจ 

ขอ้ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านมีวาจาสุภาพ 0.3405 0.8794 
2. ท่านเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการท างาน 0.4108 0.8105 
3. ท่านมีความจริงใจต่อบุคลากร 0.4222 0.8528 
4. ท่านสร้างบรรยากาศใหเ้กิดแรงจูงใจ 0.4361 0.7689 
5. ท่านสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 0.3922 0.7788 
6. ท่านสร้างเกณฑใ์นการท างาน 0.3231 0.8846 
7. ท่านใหค้  าปรึกษาไดทุ้กเร่ือง 0.4266 0.7969 
8. ท่านไม่ประพฤติตนเอาแต่ใจตนเอง 0.2761 0.8117 
9. ท่านแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 0.2862 0.8413 
10. ท่านมีความสามารถเป็นท่ียอมรับ 0.3158 0.8160 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15  Alpha = .8746 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0. 8746 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน 

ขอ้ค าถาม 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านมีความยติุธรรมต่อบุคลากร 0.3231 0.8846 
2. ท่านใชห้ลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน 0.4266 0.7969 
3. ท่านมีส่วนร่วมในการท างาน 0.2761 0.8117 
4. ท่านมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั 0.2862 0.8413 
5. ท่านปฏิบติัตนแนวทางสายกลาง 0.3158 0.8160 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15  Alpha = .8273 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8273 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านหลกัในการปกครอง 

ขอ้ค าถาม 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านมีความยติุธรรมต่อบุคลากร 0.3045 0.7947 
2. ท่านใชห้ลกัการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน 0.4406 0.7881 
3. ท่านมีส่วนร่วมในการท างาน 0.4424 0.8975 
4. ท่านมีความเสมอภาคต่อบุคลากรทุกระดบั 0.3357 0.7968 
5. ท่านปฏิบติัตนแนวทางสายกลาง 0.3726 0.8541 
6. ท่านสร้างวนิยัในการท างานใหก้บับุคลากรในโรงเรียน 0.3224 0.8596 
7. ท่านมีคุณธรรม เมตตา กรุณาต่อบุคลากร 0.4188 0.7889 

8. ท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนบุคคลใน 
   ครอบครัว 

0.3761 0.8347 

9. ท่านกล่าวชมเชยใหก้ าลงัใจในการท างานต่อ 
   ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.3562 0.8319 

10. ท่านมีความซ่ือสัตย ์สุจริต 0.3859 0.8160 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15  Alpha = .8522 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8522 ผา่นเกณฑ ์
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คุณภาพเคร่ืองมือวดั ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวดับุรีรัมย์ ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ขอ้ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

1. ท่านประพฤติตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 
   ในการท างาน 

0.3948 0.8431 

2. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงความเช่ือมัน่เป็นส าคญัในการท างาน 0.4343 0.7821 

3. ท่านเนน้ใหค้วามส าคญัของการมีเป้าหมายในการท างานท่ี 
   ชดัเจน 

0.4112 0.7965 

4. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นรู้สึกถึงพลงัอ านาจ ในตวัเอง 0.3909 0.8232 

5. ท่านเนน้ความส าคญัในการถ่ายทอดความรู้ไปยงัผูร่้วมงาน 0.3734 0.7945 

6. ท่านใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานท่ีจะชนะอุปสรรคต่าง ๆ  
   ไดโ้ดยน าความรู้หลกัการมาใช ้

0.4438 0.8766 

7. ท่านวางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของผูอ่ื้น 0.3847 0.7798 
8. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นถึงความศรัทธาในสถานศึกษา 0.4144 0.8685 
9. ท่านใหค้วามส าคญัต่อการมีจิตส านึกร่วมกนัในการปฏิบติั 
   ภารกิจ 

0.3861 0.8623 

10. ท่านค านึงถึงประโยชนข์องส่วนรวมมากกวา่ตนเอง 0.4129 0.7902 
11. ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติความเช่ือ  0.4363 0.7877 
12. ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการท างาน เป็นท่ี 
   ยอมรับของผูร่้วมงาน 

0.3912 0.8564 

13. ท่านจะท าใหผู้ร่้วมงานท างานกบัผูบ้ริหารดว้ยความภาคภูมิใจ 0.3832 0.8286 
14. ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  
   สามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

0.4422 0.7623 

15. ท่านพิจารณาเร่ืองของคุณธรรม และศีลธรรม ประกอบการ  
   ตดัสินใจ 

0.4284 0.8561 

16. ท่านควบคุมอารมณ์ได ้ในสถานการณ์วกิฤติ 0.3764 0.8117 
17. ท่านแสดงจุดยนืท่ีชดัเจน ในการแสดงขอ้คิดเห็นต่อปัญหา 
   โตแ้ยง้ท่ีเกิดข้ึน 

0.4356 0.8313 

18. ท่านแสดงความกระตือรือร้นเม่ือพดูถึงเป้าหมายท่ีตอ้งท าให ้
   ส าเร็จ 

0.4429 0.7768 
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ขอ้ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item Deleted 

19. ท่านท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าท่ีเป่ียมดว้ยคุณธรรม จริยธรรม     
   ประจ าสถานศึกษา ตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 

0.3597 0.8165 

20. ท่านท าใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะด าเนินงานใหส้ าเร็จตาม 
   เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

0.4459 0.7989 

21. ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดท้างเลือกใหม่ ๆ 0.3357 0.7968 
22. ท่านแสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถด าเนินงานไดต้าม 
   เป้าประสงค ์

0.4424 0.8975 

23. ท่านแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นวา่มุมมองเก่ียวกบัความเช่ือธรรมเนียม 
   และวสิยัทศัน์ในทรรศนะของผูบ้ริหารเช่ือถือได ้

0.4266 0.7969 

24. ท่านใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน เป็นการกระตุน้จิตวญิญาณของทีม 0.2761 0.8117 

25. ท่านใหค้วามส าคญักบัการจูงใจใหผู้ร่้วมงานไดร่้วมแสดง 
   ความคิดเห็น 

0.3890 0.8198 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0    N of Item = 15  Alpha = .8412 
 
สรุป เคร่ืองมือท่ีใชมี้ความเช่ือมัน่เท่ากบั = 0.8412 ผา่นเกณฑ ์
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                                       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-
2006  
          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 

C:\Users\Administrator\Desktop\4 Dr.ณฐัวุฒิ 3 บท OK\ณฐัวฒุิ.spl: 
 

 A Model of LEADERSHIP 

 Observed Variables: LEADERSHIP MODEL VISION PARTICIPAT GOVERNANCE 
 Correlation matrix: 
 1.00 
 .339 1.00 
 .334 .127 1.00 
 .385 .006 .020 1.00 
 .816 .321 .232 .161 1.00 
 Sample Size: 227 
 Relationships 

 LEADERSHIP = MODEL VISION PARTICIPAT GOVERNANCE 
 PARTICIPAT = MODEL GOVERNANCE 
 GOVERNANCE = MODEL VISION 
 Options: me = ml 
 lisrel output: sc rs ef mi 
 Path Diagram 
 End of problem 
 

 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

         Correlation Matrix       
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                      --------                               --------                               --------                                   --------                          -------- 
 LEADERSH       1.00 
 PARTICIP       0.39       1.00 
 GOVERNAN       0.82       0.16       1.00 
    MODEL       0.34       0.01       0.32       1.00 
   VISION       0.33       0.02       0.23       0.13       1.00 
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A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Parameter Specifications 
 

         BETA         
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN 

                                                        --------                            --------                                  -------- 
 LEADERSH          0          1          2 
 PARTICIP          0          0          3 
 GOVERNAN          0          0          0 
 

         GAMMA        
 

               MODEL     VISION 

                                                          --------                              -------- 
 LEADERSH          4          5 
 PARTICIP          6          0 
 GOVERNAN          7          8 
 

         PHI          
 

               MODEL     VISION 

                                                          --------                               -------- 
    MODEL          9 
   VISION         10         11 
 

         PSI          
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN 

                                                     --------                              --------                              -------- 
                  12         13         14 

  
 

 

 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Number of Iterations =  3 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 

         BETA         
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                        --------                             --------                              -------- 
 LEADERSH        - -       0.27       0.71 
                         (0.03)     (0.04) 
                           8.10      19.91 
 PARTICIP        - -        - -       0.18 
                                    (0.07) 
                                      2.55 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
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      GAMMA        
 

               MODEL     VISION    
                                       --------                               -------- 
 LEADERSH       0.09       0.15 
              (0.03)     (0.03) 
                2.63       4.56 
 PARTICIP      -0.05        - - 
              (0.07) 
               -0.73 
 GOVERNAN       0.30       0.19 
              (0.06)     (0.06) 
                4.74       3.11 
 

         Covariance Matrix of Y and X             
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                                                   --------                                -------                             ---------                                  --------                               -------- 
 LEADERSH       1.00 
 PARTICIP       0.39       1.00 
 GOVERNAN       0.82       0.16       1.00 
    MODEL       0.34       0.01       0.32       1.00 
   VISION       0.34       0.03       0.23       0.13       1.00 
 

         PHI          
 

               MODEL     VISION    

                                                           --------                               -------- 
    MODEL       1.00 
              (0.09) 
               10.58 
   VISION       0.13       1.00 
              (0.07)     (0.09) 
                1.89      10.58 
 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

            -                                        -------                               --------                             -------- 
                0.24       0.97       0.86 
              (0.02)     (0.09)     (0.08) 
               10.58      10.58      10.58 
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                 --------   -                            -------                                      -------- 
                0.06       0.03       0.14 
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         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                         --------                           --------                                     -------- 
                0.91       0.00       0.14 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                              Degrees of Freedom = 1 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 0.053 (P = 0.82) 
     Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.053 (P = 0.82) 
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 2.63) 

  
                       Minimum Fit Function Value = 0.00024 
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.012) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.11) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.86 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.13 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.13 ; 0.14) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.13 
                        ECVI for Independence Model = 1.30 

  
  Chi-Square for Independence Model with 10 Degrees of Freedom = 280.22 
                            Independence AIC = 290.22 
                                Model AIC = 28.05 
                              Saturated AIC = 30.00 
                            Independence CAIC = 312.34 
                                Model CAIC = 90.00 
                              Saturated CAIC = 96.37 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.04 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.100 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

  
                            Critical N (CN) = 28226.44 

  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0040 
                            Standardized RMR = 0.0040 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 1.00 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.067 
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 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                                                   --------                                 --------                                --------                                    --------                          -------- 
 LEADERSH       1.00 
 PARTICIP       0.39       1.00 
 GOVERNAN       0.82       0.16       1.00 
    MODEL       0.34       0.01       0.32       1.00 
   VISION       0.34       0.03       0.23       0.13       1.00 
 

         Fitted Residuals 
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                                                    --------                               --------                               --------                                    --------                           -------- 
 LEADERSH       0.00 
 PARTICIP       0.00       0.00 
 GOVERNAN       0.00       0.00        - - 
    MODEL       0.00       0.00        - -        - - 
   VISION       0.00      -0.01        - -        - -        - - 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.01 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.00 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 1|5  
 - 1|  
 - 0|  
 - 0|42100000000000 
 

         Standardized Residuals   
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                                                      --------                               --------                            --------                                      --------                              -------- 
 LEADERSH      -0.23 
 PARTICIP      -0.23        - - 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
    MODEL        - -        - -        - -        - - 
   VISION      -0.23      -0.23        - -        - -        - - 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -0.23 
   Median Standardized Residual =    0.00 
  Largest Standardized Residual =    0.00 
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 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for BETA            
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                      --------                            --------                              -------- 
 LEADERSH        - -        - -        - - 
 PARTICIP       0.05        - -        - - 
 GOVERNAN       0.05       0.05        - - 
 

         Expected Change for BETA         
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                      --------                               --------                           -------- 
 LEADERSH        - -        - -        - - 
 PARTICIP      -0.10        - -        - - 
 GOVERNAN       0.26       0.07        - - 
 

         Standardized Expected Change for BETA            
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                  --------                                    --------                           -------- 
 LEADERSH        - -        - -        - - 
 PARTICIP      -0.10        - -        - - 
 GOVERNAN       0.26       0.07        - - 
 

         Modification Indices for GAMMA           
 

               MODEL     VISION    
                                                            --------                               -------- 
 LEADERSH        - -        - - 
 PARTICIP        - -       0.05 
 GOVERNAN        - -        - - 
 

         Expected Change for GAMMA        
 

               MODEL     VISION    

                                                          --------                                   -------- 
 LEADERSH        - -        - - 
 PARTICIP        - -      -0.02 
 GOVERNAN        - -        - - 
 

         Standardized Expected Change for GAMMA           
 

               MODEL     VISION    

                                                          --------                               -------- 
 LEADERSH        - -        - - 
 PARTICIP        - -      -0.02 
 GOVERNAN        - -        - - 
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No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

         Modification Indices for PSI             
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                       --------                            --------                               -------- 
 LEADERSH        - - 
 PARTICIP        - -        - - 
 GOVERNAN        - -       0.05        - - 
 

         Expected Change for PSI          
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                      --------                             --------                            -------- 
 LEADERSH        - - 
 PARTICIP        - -        - - 
 GOVERNAN        - -       0.07        - - 
 

         Standardized Expected Change for PSI             
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                     --------                               --------                              -------- 
 LEADERSH        - - 
 PARTICIP        - -        - - 
 GOVERNAN        - -       0.07        - - 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                    --------                                  --------                           -------- 
 LEADERSH        - - 
 PARTICIP        - -        - - 
 GOVERNAN        - -       0.05       0.05 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                     --------                         --------                                     -------- 
 LEADERSH        - - 
 PARTICIP        - -        - - 
 GOVERNAN        - -       0.07      -0.39 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                     --------                               --------                                 -------- 
    MODEL        - -       0.05        - - 
   VISION        - -       0.05       0.05 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

           

 



325 

  LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                 --------                                  --------                            -------- 
    MODEL        - -       0.25        - - 
   VISION        - -      -0.01       0.08 
 

 Maximum Modification Index is    0.05 for Element ( 1, 2) of THETA 
DELTA-EPSILON 
 

 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Standardized Solution            
 

         BETA         
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                         --------                              --------                               -------- 
 LEADERSH        - -       0.27       0.71 
 PARTICIP        - -        - -       0.18 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
 

         GAMMA        
 

               MODEL     VISION    

                                                           --------                              -------- 
 LEADERSH       0.09       0.15 
 PARTICIP      -0.05        - - 
 GOVERNAN       0.30       0.19 
 

         Correlation Matrix of Y and X            
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN      MODEL     VISION    

                                                      --------                                 --------                       --------                                     --------                                 -------- 
 LEADERSH       1.00 
 PARTICIP       0.39       1.00 
 GOVERNAN       0.82       0.16       1.00 
    MODEL       0.34       0.01       0.32       1.00 
   VISION       0.34       0.03       0.23       0.13       1.00 
 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                 --------                                  --------                                     -------- 
                0.24       0.97       0.86 
 

         Regression Matrix Y on X (Standardized)      
 

               MODEL     VISION    

                                                          --------                               -------- 
 LEADERSH       0.30       0.30 
 PARTICIP       0.00       0.03 
 GOVERNAN       0.30       0.19 
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 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of X on Y      
 

               MODEL     VISION    

                                                          --------                             -------- 
 LEADERSH       0.30       0.30 
              (0.06)     (0.06) 
                5.00       5.20 
 PARTICIP       0.00       0.03 
              (0.07)     (0.02) 
                0.02       1.97 
 GOVERNAN       0.30       0.19 
              (0.06)     (0.06) 
                4.74       3.11 
 

         Indirect Effects of X on Y       
 

               MODEL     VISION    

                                                          --------                                -------- 
 LEADERSH       0.21       0.15 
              (0.05)     (0.05) 
                4.09       3.07 
 PARTICIP       - -        0.03 
                - -      (0.02) 
                - -        1.97 
 GOVERNAN       0.05       - - 
              (0.02)       - - 
                2.25       - - 

 
 

         Total Effects of Y on Y      
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                      --------                              --------                            -------- 
 LEADERSH        - -       0.27       0.76 
                         (0.03)     (0.04) 
                           8.10      19.03 
 PARTICIP        - -        - -       0.18 
                                    (0.07) 
                                      2.55 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.601 
 

         Indirect Effects of Y on Y   

 

 

     
 



327 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                   --------                                 --------                                -------- 
 LEADERSH        - -        - -       0.05 
                                    (0.02) 
                                      2.43 
 PARTICIP        - -        - -        - - 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
 

 A Model of LEADERSHIP                                                           
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of X on Y     
 

               MODEL     VISION    

                                                            --------                               -------- 
 LEADERSH       0.30       0.30 
 PARTICIP       0.00       0.03 
 GOVERNAN       0.30       0.19 
 

         Standardized Indirect Effects of X on Y      
 

               MODEL     VISION    

                                                             --------                               -------- 
 LEADERSH       0.21       0.15 
 PARTICIP        - -       0.03 
 GOVERNAN       0.05        - -         
 

         Standardized Total Effects of Y on Y     
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                  --------                                     --------                           -------- 
 LEADERSH        - -       0.27       0.76 
 PARTICIP        - -        - -       0.18 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
 

         Standardized Indirect Effects of Y on Y      
 

            LEADERSH   PARTICIP   GOVERNAN    

                                                            --------                        --------                              -------- 
 LEADERSH        - -        - -       0.05 
 PARTICIP        - -        - -        - - 
 GOVERNAN        - -        - -        - - 
 

                           Time used:    0.031 Seconds 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาคผนวก ซ 
 

ภาพประกอบการวจิยั 
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ภาพกจิกรรมประกอบงานวจัิย เร่ืองแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดับุรีรัมย์ 

************************************************************ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.1 นายด ารงชยั เนรมิตตกพงศ ์รองผูว้า่ราชการจงัหวดับุรีรัมย ์เยีย่มใหก้ าลงัใจ 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.2 นายธีระชยั แสนภูวา ทอ้งถ่ินจงัหวดับุรีรัมย ์
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ภาพที ่ซ.3 ดร.วรวฒิุ แสงเฟือง ท่ีปรึกษาโรงเรียนคุณธรรม เป็นวทิยากรใหค้วามรู้ในการวจิยัระยะ

ท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.4 กลุ่มตวัอยา่ง ตอบแบบสอบถาม 
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ภาพที ่ซ.5 กิจกรรมการสนทนาวงกลม ในระยะท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ซ.6 กิจกรรมการศึกษาดูงาน ณ โรงเรียนบางมูลนากภูมิวทิยาคม อ าเภอบางมูลนาก จงัหวดั

พิจิตร 
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ภาพที ่ซ.7 Brain Storming Workshops 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.8 Focus Groups 
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ภาพที ่ซ.9 วทิยากรใหค้วามรู้ในกิจกรรม กีฬาสร้างความสัมพนัธ์ 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.10 กิจกรรมการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
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ภาพที ่ซ.11 กิจกรรมการแสดงบทบาทสมมติโดยใชว้ธีิบรรยาย และการแสดงบทบาทตามท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ซ.12 แจกแบบสอบถามสถานศึกษาในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภายในจงัหวดั

บุรีรัมย ์



ประวตัผิู้วจิยั 
 
 
ช่ือ   นายณฐัวฒิุ เขม็ทิศ 
วนั/เดือน/ปีเกดิ  31 กรกฎาคม พ.ศ. 2517 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดับุรีรัมย ์
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  58 / 1 ถนนโชคชยั – เดชอุดม บา้นถนนหกั อ าเภอนางรอง 
   จงัหวดับุรีรัมย ์31110 โทรศพัท ์0815935451 
อาชีพปัจจุบัน  ขา้ราชการ (พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) 
ต าแหน่ง  หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานการศึกษา (นกับริหารงานการศึกษา) 
สถานทีป่ฏิบัติงาน กองการศึกษา เทศบาลเมืองนางรอง จงัหวดับุรีรัมย ์
 
ประวตัิการศึกษา   
    พ.ศ. 2542   ปริญญาครุศาสตรบณัฑิต (พลศึกษา) 
    มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
    พ.ศ. 2550   ประกาศนียบตัรการบริหารการศึกษา 
           มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
    พ.ศ. 2551   ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.ม.)  

สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา 
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์

    พ.ศ. 2561   ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปร.ด.) สาขาวชิายทุธศาสตร์  
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