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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา แบ่งการ
วิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา             
ประชากร ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา ปีการศึกษา 2562 จ านวน 4,199 คน  กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
365 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่าง 0.80 – 1.00 มีค่าอ านาจจ าแนก 0.36 - 0.96  มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 
0.98 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ ระยะที่ 2 ศึกษา
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการ
พรรณนาวิเคราะห์ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย คือ มีวิสัยทัศน์ มีความน่าไว้วางใจ มองในแง่ดี และมีความกระตือรือร้น ตามล าดับ       
2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีวิสัยทัศน์ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลในองค์กรได้แสดง
ความสามารถ ควรระดมความคิดเห็นจากบุคคลเพ่ือการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านมีความ           
น่าไว้วางใจ ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมในการบริหาร ผู้บริหารควรสร้างความศรัทธาให้เกิดกับตนเอง    
ด้านมีความกระตือรือร้น ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนา
บุคลากร โดยการศึกษาดูงานจากภายนอก เชิญผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอกมาต่อยอดความรู้ 
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ในการท างาน ด้านมองในแง่ดี ผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายแห่งความส าเร็จที่อยู่ภายใต้ความเป็นไปได้ 
โดยใช้ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ ควรจัดท า Benchmark กับองค์กรอื่นที่มีบริบทใกล้เคียงกับองค์กรของตนเอง  
 
 
ค าส าคัญ :  มีวิสัยทัศน์  มีความน่าไว้วางใจ  มีความกระตือรือร้น  มองในแง่ดี  ภาวะผู้น าเชิง 
   บันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ABSTRACT 
 The purposes of this research were 1) to study the transformational leadership 
inspiration of the school administrators 2) to study the guideline for developing 
leadership of secondary school administrators under The Secondary Educational 
Service Area Office 25. The research had divided into two phases, the Phase I, was 
the studying the inspiration leadership for the school’s administrators in The 
Secondary Educational Service Area Office 25.The samples were school’s 
administrators and teachers in a total of 365 from 4,199 people in academic year 
2019 The tools used for data collection was a Likert Rating Scales which has the 
Index of item Objective Congruence (IOC) at 0.80-1.00. The discrimination was 0.36-
0.96. The reliability levels of research was 0.98. The statistic used in this study was 
mean (X), the standard deviation (S.D.), and the percentage. The Phase II was the 
studying of development inspiration guidelines for the school’s administrators in The 
Secondary Educational Service Area Office 25. The participants in this phase were 8 
experts. The interview form was used for data collection. Qualitative method as 
content analysis was conducted for data analysis. 
 1) The level of inspiration of the school administrators under The Secondary 
Educational Service Area Office 25 was high. They were put in order from high to low 
based on the average scores as follows; the vision, the trust, the optimistic and the 
enthusiasm. 2) The development guidelines of inspiration of school administrators 
under The Secondary Educational Service Area Office 25 revealed that; The vision, 
the school’s administrators should let the workers show their ability and 
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brainstorming and shave he ideas that would affect the quality of work. And 
everyone involved. The trust, thelschool’s administrators should have moral 
principles or ethical leadership and conduct self-faith are paraelled. The 
Enthusiasm,the school’s administrators should create the workplace to be learning 
organization. Teachers should,improve theirselves from the field trip and continve 
their learning from the experts in relate fields. The optimistic, the school’s 
administrators should set goal that can be done by using indicators ,making the 
bench mark with other organization which is closely in context. That leads to 
effective achievement. 
 
 
Keywords : Vision, Trust, Enthusiasm, Optimistic, Inspirational Leadership of  
   School Administrator 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 
 การเตรียมรับกับกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีความเป็นพลวัต 
ประเทศไทยซึ่งมีเป้าหมายการพัฒนาที่มุ่งสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาในโลกที่หนึ่งด้วยความมั่นคงมั่ง
คั่งและยั่งยืน“การศึกษา” จึงนับเป็นกลไกหลักส าคัญที่จะช่วยเพ่ิมสมรรถนะของคนไทย เพ่ือให้มี
ศักยภาพในการพัฒนาประเทศให้ก้าวหน้าทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมที่น าไปสู่
ความยั่งยืนในเวทีโลก (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) เพราะการศึกษาเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการสร้างคน สร้างสังคม และสร้างชาติ เป็นกลไกหลักในการพัฒนาก าลังคนให้มีคุณภาพ 
สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุขในกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของโลกศตวรรษที่ 21  เนื่องจากการศึกษามีบทบาทส าคัญในการสร้างความได้เปรียบของประเทศ
เพ่ือการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลกภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เป็นพลวัต  
 การจัดการศึกษาของไทยในปัจจุบันยังไม่สามารถให้การศึกษาที่มีคุณภาพและเตรียมความ
พร้อมนักเรียนให้มีศักยภาพในการแข่งขันกับประชาคมโลกได้เท่าที่ควร แม้แต่การพิจารณาดัชนีการ
พัฒนามนุษย์ของโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ พบว่า ประเทศไทยมีดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
อันดับที่ 81 จากทั้งหมด 134 ประเทศ ซึ่งเป็นล าดับทีต่ ากว่าอันดับความสามารถในการแข่งขันทาง
เศรษฐกิจ ซึ่งได้อันดับที่ 34 โดยประเทศไทยมีสภาพการพัฒนาทางเศรษฐกิจสังคมต่ ากว่าประเทศที่มี
ประชากร (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2555, น. 13) ดังจะเห็นได้จากผลการสังเคราะห์ผล
การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ทั่วไปที่เปิดสอนระดับ
ประถมศึกษา-มัธยมศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 32,834 แห่ง ได้รับการ รับรองมาตรฐาน 20,369 แห่ง              
คิดเป็นร้อยละ 62.04 ไม่รับรองมาตรฐาน 12,465 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 37.96 สถานศึกษาสังกัด 
สกอ. ได้รับการรับรองมาตรฐานมากที่สุด ร้อยละ 95.24 รองลงมา คือ สถานศึกษาสังกัด กทม. และ 
สช. สถานศึกษาที่ไม่ได้รับการรับรองมาตรฐานมากที่สุด คือ สถานศึกษาสังกัด  สพฐ. (ส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 2560) 
 ปัญหาคุณภาพการศึกษาของไทยเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจจากทุกภาคส่วนในสังคมมาตลอด
หลายสิบปีที่ผ่านมา มีการศึกษาและผลิตรายงานเกี่ยวกับคุณภาพการศึกษาจ านวนมากที่น าไปสู่
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายมากมาย แต่ปัญหานี้ก็ยังคงอยู่และไม่มีทีท่าว่าจะดีขึ้น (วีระชาติ กิเลนทอง, 
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2560) ถึงแม้ว่าจะมีการปฏิรูปการศึกษามุ่งให้เกิดคุณภาพทั้งในด้านผลผลิต กระบวนการจัดการและ
ปัจจัยต่างๆ โดยมุ่งหวังให้การจัดการศึกษา พัฒนาทั้งระบบ (Whole School Approach : WSA)    
ก็ตาม ซึ่งบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ก็คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษา เพราะต้องเป็นผู้น าและผู้ประสานความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่มีความสามารถท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องการเรียน การสอน และการเรียนรู้ รวมทั้งประสานสัมพันธ์ ระดมและจัดสรร
ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุพล วังสินธ์, 2545, น. 29) ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเปรียบได้ว่า
เป็นจอมทัพส าคัญที่จะน าพาองค์กรให้ก้าวไปในกระแสแห่งการปฏิรูปได้อย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางบริบท (Context) หลากหลายส่วนนั้น น่าจะ
เปรียบได้กับ“ ผู้บริหารมืออาชีพ ” จึงจะเหมาะสมกับสภาพการณ์ปัจจุบันที่จะท าหน้าที่ส าคัญให้ไปสู่
เป้าหมายที่พึงประสงค์โดยการก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติที่แสดงให้เห็น
ศักยภาพ คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาแห่งนั้น 
ปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้างการเรียนรู้ในโรงเรียน คือ ระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
และการมีส่วนร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปในการศึกษาจึงต้องมีศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารจัดการ (บุรัญชัย จงกลนี ม .ป .ป .: น. 11-12)  
 ดังนั้น ผู้บริหารในฐานะผู้น าองค์การจ าเป็นต้องปฏิรูปตนเอง และการเปลี่ยนแปลงองค์การครั้ง
ใหญ่เพ่ือน าพาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารสถานศึกษามี
บทบาทส าคัญที่จะต้องบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ และความสมดุล
เพ่ือให้บริหารจัดการศึกษาบรรลุผลส าเร็จ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2558) เพราะผู้น า (Leader) เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ
โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่
ก่อให้เกิดความม่ันคงและช่วยเหลือผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (DuBrin , 1998) ซึ่งมีนักการ
ศึกษาได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้หลากหลายแนวทาง Gibson, Ivancevich and Donnelly 
(1997, p. 272) มองภาวะผู้น า (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมี
ผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึง
เกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่ง
ไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย วิโรจน์ สารัตนะ (2555) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ว่าเป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารจะท าให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน ๆ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผล ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าเป็น
กระบวนการหรือการกระท าที่มีความทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกพร้อมผลักดันให้ผู้อ่ืนเห็น
พร้อมและสามารถท าไปพร้อม ๆ กันได้อย่างซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
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มากกว่าประโยชน์ส่วนตน เป็นผู้น าทางด้านความคิด คิดไตร่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ คิดอย่าง
เป็นระบบ และที่ส าคัญจะต้องมีความคิดเชิงสร้างสรรค์ Peter Northouse (2012) ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิผล”ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของกนกอร สมปราชญ์ (2556) ที่กล่าวว่า การใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ต่อสมาชิก ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการหรืออ านวยการ 
โดยใช้กระบวนการติดต่อเพ่ือมุ่งให้บรรลุตามเป้าหมาย  
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารนั้นเป็นปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา จึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารในการที่จะสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างแท้จริง (วิโรจน์  สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ, 2545) เนื่องจากภาวะผู้น าเป็นศาสตร์และ
เป็นศิลปะหรือกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามในการโน้มน้าวให้ผู้ตามมีความเต็มใจและมีความ
กระตือรือร้นในการร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ดังนั้นภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญและจ าเป็นยิ่งในการบริหารงาน ดังที่ Burns (1987, น. 55 – 80) ได้เสนอความเห็นว่า ภาวะ
ผู้น า คือ การน าความคิดเก่ียวกับผู้น าและผู้ตามมาร่วมกัน ท าให้ผู้น าและผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์ร่วม 
คือ การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น าและผู้ตามเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญยิ่งในการบริหารงาน และในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงแข่งขันกันสูง โดยเฉพาะการจัด
การศึกษาที่มุ่งประสิทธิผลที่ต้องการให้ผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ  ภาวะผู้น า
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรอย่างมากทั้งใน
แง่การสร้างพฤติกรรมและควบคุมพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
สถานศึกษา ด้วยภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการเข้าไปมิอิทธิพลเหนือการท างาน
ของกลุ่ม ภายใต้สถานการณ์และช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานใช้ความพยายามท างาน
ให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา จะเห็นได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าย่อมน ามาซึ่ง
คุณค่าและผลประโยชน์ให้แก่กลุ่มและสถานศึกษา การเป็นผู้น าจึงเป็นศิลปะของการที่จะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน เพ่ือให้บุคคลนั้นเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น และเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้น า เพ่ือให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (พรนพ พุกกะพันธ์, 2544, น. 19) ซึ่งสอดคล้องกับ 
จันทรานี สงวนนาม (2546 น. 13) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จะต้องมีการปรับ 
เปลี่ยนพฤติกรรมในการบริหารให้ทันสมัย มีการปฏิบัติงานในลักษณะของการปฏิบัติที่อาศัยความรู้
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ของแต่ละคนที่จะต้องท างานให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นการประยุกต์เอาความรู้ หลักการและทฤษฎีไปปรับใช้ในการท างานเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับ
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อม ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เสริมสร้างแรง
บันดาลใจแก่ผู้ร่วมงานจนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  และคุณลักษณะที่ดีในเชิงการบริหาร 
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ผู้บริหารต้องอาศัยภาวะผู้น ามาช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงบันดาลใจ เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความร่วมมือในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ (Inspirational Leadership) เป็นการสร้างความรู้สึกสนุกกับการ
ท างาน เพ่ือให้บุคลากรได้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข รักองค์กร มีความกระตือรือร้นในการท างาน  
ไม่ใช่มาท างานเพ่ือเงิน คนที่ท างานเพ่ือองค์กรอย่างแท้จริงจะพยายามพัฒนาตนเอง  ผู้บริหารใน
ฐานะผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน คือรู้ว่าต้องการอะไร และจะท าอย่างไรจึงจะสัมฤทธิผลสื่อสารให้
ทุกคนรู้ ประเมินสภาพแวดล้อม รู้ศักยภาพขององค์กร กระตุ้นให้องค์กรขับเคลื่อนด้วยการจูงใจ 
(สุภัททา ปิณฑะแพทย์, 2553) สอดคล้องกับ พรชัย เจดามาน (2560) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าศตวรรษ
ที่ 21 : ไทยแลนด์ 4.0 ที่จะประสบความส าเร็จและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ร่วมทั้งการบริหาร
จัดการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผู้น าต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นเพ่ือให้
ผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง มีการคิด
เชิงบวกและเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 
 ดังนั้น จากคุณลักษณะของผู้น ายุคใหม่ที่จะส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิผล ซึ่งองค์ 
ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะส่งผลต่อการท างานหรือการปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ก็คือการสร้างแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจในการท างาน ผู้วิจัย 
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจโดยได้ศึกษาทัศนะหรือผลงานวิจัยของนั กวิชาการ
หรือหน่วยงานที่หลากหลายที่กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ เช่น สราญรัตน์ จันทมล (2548) ปรเมธ 
สมบูรณ์ (2556) James (2012)  Forman (2013) Lattimer (2013) Mindler (2014) Krishnan 
(2014) Power (2014) Rao (2015) Newlands (2015) Cousin (2015) Deakin Prime (2015) 
Roberts (2016)  เป็นต้น ซึ่งมีการสังเคราะห์หาคุณลักษณะจะน าไปสู่การก าหนดก าหนดระดับภาวะ
ผู้น าเชิงบันดาลใจที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนหรือสร้างเกณฑ์ประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือก าหนดจุดเด่นจุดด้อยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างสอดคล้องกับปัญหา อันจะช่วย
ลดปัญหาความไม่มีคุณภาพของผู้บริหารในสถานศึกษาได้  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และ
ส านักงานคระกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
สามารถน าเอาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ (Inspirational Leadership) ที่เป็นผลจาก
การวิจัยไปใช้เป็นประโยชน์ในการติดตามภารกิจ เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจและใช้เป็นประโยชน์ใน
ด้านการประเมินผล  
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 เป็นองค์กรทางการศึกษา ที่อยู่ ภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งขึ้นตามนโยบาย 
ปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล โดยแบ่งเป็นหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ของแต่ละจังหวัด
ครอบคลุม อ าเภอ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการยืดหยุ่นในการจัดตั้ง ยุบเลิก และบริหาร
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จัดการ ซึ่งเน้นการก ากับ ดูแล ส่งเสริมและประสานงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา มีภารกิจใน การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน(ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ,2562, น. 13) ได้ก าหนดทางการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับ
นโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยค านึงถึงศักยภาพ บริบทรอบตัวผู้เรียน 
และพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน ปรับวิธีเรียน เปลี่ยนวิธีสอน ศึกษาค้นคว้าวิจัยพัฒนา ปรับองค์ความรู้
การจัดการความรู้ การบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี มุ่งสู่เป้าหมายการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันและยกระดับศักยภาพผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและผลการปฏิบัติงานของผู้เรียน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้แข่งขันได้ในระดับสากล แต่ปัญหาที่พบจากการจัดการศึกษาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษายังขาดทักษะการบริหารจัดการ ความเป็นผู้น าด้านวิชาการและเทคโนโลยี ขาดการ
วางแผนกลยุทธ์ในการพัฒนา จะเห็นได้จากการสรุปผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกรอบ 
ที่ 3 พบว่า ด้าน การประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งกระทรวงศึกษาได้ประกาศ ระบบประกัน
องค์ประกอบ รายงานการประเมินตนเอง (Self Assessment Report) จาก 15 มาตรฐาน เหลือ
เพียง 4 มาตรฐาน โรงเรียนในสังกัด 84 โรงเรียน จ านวน 43 โรงเรียนไม่ผ่านมาตรฐาน สูงกว่า 50% 
อยู่ในระดับปรับปรุงของ สพฐ. (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25, 2562, น. 13) 
แสดงให้เห็นว่า การบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษา ยังต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น า 
ความสามารถในการน าองค์กรสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ให้ทันต่อสภาพปัจจุบัน กล่าวคือ การเป็นผู้น า 
ที่สร้างแรงบันดาลใจ มีวิสัยทัศน์ มีความน่าไว้วางใจ มีความกระตือรือร้น มองในแง่ดี ซึ่งเป็น
คุณลักษณะของการมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจนั่นเอง  
 ดังนั้น เห็นได้ว่าภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง ฉะนั้น
การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถใช้เป็นข้อมูลใน
การพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา อีกท้ังเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนเพ่ือการ
ด าเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีมากข้ึน 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 
  
 1.2.1 ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 อยู่ในระดับใด 
 1.2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ควรเป็นอย่างไร 
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1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา      
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร คือ บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
25 ปีการศึกษา 2562 รวม 4,199 คน 
   กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต 25 จ านวน 365 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด โดยใช้วิธีการของยามาเน (Yamane, 
1967, p.725 อ้างถึงใน ไพศาล วรค า, 2556, น.100-101) ส าหรับการศึกษาสัดส่วนของประชากร 
4,199 คน ณ ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 0.05  แล้วท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) (สุรินทร์ ภูสิงห์, 2555, น. 64-65) โดยแบ่งประชากร
เป็นตามขนาดสถานศึกษา 4 ขนาด จากนั้นท าการสุ่มสถานศึกษาแต่ละขนาด โดยการสุ่มอย่างง่าย
ด้วยวิธีการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้ได้จ านวนสถานศึกษาตามเกณฑ์ร้อยละ 50 แล้วท าการ 
สุ่มประชากรโดยใช้สัดส่วนเท่าๆ กัน เพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งหมด 365 คน 
  2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ภายใต้กรอบภาวะผู้น าบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ด้าน
ได้แก่ (จาการสังเคราะห์คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ ผู้วิจัยศึกษาจากทัศนะ หรือจาก
ผลงานวิจัยของนักวิชาการ ดังนี้ สราญรัตน์ จันทมล (2548) ปรเมธ สมบูรณ์ (2556) James (2012)  
Forman (2013) Lattimer (2013) Mindler (2014) Krishnan (2014) Power (2014)                  
Rao (2015) Newlands (2015) Cousin (2015) Deakin Prime (2015) Roberts (2016)                
ได้ 4 ด้าน ได้แก่ 1) มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 2) มีความน่าไว้วางใจ (Trust) 3) มีความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) 4) มองในแง่ดี (Optimistic) 
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    1.2.1 มีวิสัยทัศน์ (Visionary)  
    1.2.2 มีความน่าไว้วางใจ (Trust)  
    1.2.3 มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
    1.2.4 มองในแง่ดี (Optimistic) 
  3. ขอบเขตด้านสถานที่ 
  โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ใช้เวลาด าเนินการวิจัย  เดือนกันยายน – ตุลาคม พ.ศ. 2562 
 ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  1. กลุ่มผ ู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงบันดาล
ใจ โดยการสัมภาษณ์เป็น  4 กลุ่ม จ านวน 8 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง  
  2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การศึกษาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ภายใต้กรอบภาวะผู้น าบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ด้าน 
ได้แก่ 1.การมีวิสัยทัศน์ (Visionary) 2. การมีความน่าไว้วางใจ (Trust) 3. การมีความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) 4. การมองในแง่ดี (Optimistic)  
  3. ขอบเขตด้านสถานที่ 

   โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
   ใช้เวลาด าเนินการวิจัย  เดือนพฤศจิกายน – ธันวาคม พ.ศ. 2562 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 ในการวิจัย แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผู้ศึกษาได้ก าหนดนิยามเฉพาะไว้ดังต่อไปนี้ 
 “แนวทางการพัฒนา”  หมายถึง ข้อเสนอแนะ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ
ของผู้บิหารสถานศึกษาไปในทางท่ีดีขึ้น 
 “ระดับการปฏิบัติ”  หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
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 “บุคลากรทางการศึกษา” หมายถึง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
 “ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ” หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25แสดงออกถึงคุณลักษณะ มีวิสัยทัศน์ มีความน่า
ไว้วางใจ มีความกระตือรือร้น และมองในแง่ด ี
  1. มีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ที่แสดงออกถึงคุณลักษณะในการท างาน มีความกล้าที่จะเปิดโอกาส
ให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ให้เกิดทักษะในการท างาน และกล้าตัดสินใจ รวมถึงมีจินตนาการคิด
อย่างสร้างสรรค์เป็นตัวช่วยส าคัญในการน าความรู้ไปใช้งานจริงและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
การท างานเพ่ือน าไปสู่ผลส าเร็จ และยอมรับการเปลี่ยนแปลง กระบวนการตัดสินใจที่เกิดทางจิตใจที่
จะรับเอานวัตกรรมที่เกิดขึ้นน าไปใช้ โดยผ่านการไตร่ตรองและน าไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
  2. มีความน่าไว้วางใจ พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ที่แสดงออกถึงคุณลักษณะในการท างาน มีความน่าเชื่อถือ เป็นบุคคล
ที่มีความคงเส้นคงวา รักษาค ามั่นสัญญา วางตัวเหมาะสมในทุกสถานการณ์ เป็นคนเปิดเผย จริงใจ 
สามารถเป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอ่ืนในองค์กร ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผลและมีการพัฒนาความรู้ ความช านาญของตนเองอยู่เสมอและมีความซื่อสัตย์ ความ
เคารพในตนเองและความเคารพต่อผู้อ่ืนไม่เอนเอียง มีความจริงใจ ไม่ท าในสิ่งที่ผิดศีลธรรมมีความ
ประพฤติตรง ทั้งต่อหน้าที่ ต่อวิชาชีพ ตรงต่อเวลา รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 
  3. มีความกระตือรือร้น หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ที่แสดงออกถึงคุณลักษณะในการท างาน รักในสิ่งที่ท า การแสดง
อารมณ์ในทางบวก แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  มีความคิดสร้างสรรค์ เกิด
ความรักในงาน มีความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึก สนุกกับงาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างานมีความพึงพอในในงานและมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความตื่นตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว มีความอยากรู้อยากเห็น 
พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้มักอยู่ ในโลกแห่งการเรียนรู้ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอเป็น
แหล่งที่มาของแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มีความพยายามมุ่งมั่นเพ่ือก้าวไป
ข้างหน้าอย่างต่อเนื่องและมีพลังพัฒนาศักยภาพของตนเอง แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองให้
เหมาะสม และมุ่งมั่นในการที่จะท างานให้ดีที่สุด  
  4. มองในแง่ดี หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ที่แสดงออกถึงคุณลักษณะในการท างาน มีความมั่นใจในตัวเอง ศรัทธา
ในตนเอง เชื่อมั่น เชื่อถือในคุณค่า มีความกล้า ความแน่ใจ ความคิดทางบวกว่าตนเอง สามารถท าให้
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ส าเร็จและมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งดังกล่าวอยู่เสมอ รวมทั้งสร้างแรงจูงใจ มีแรงขับในตัวเองซึ่ง
เป็นแรงขับในเชิงบวก โดยมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจนเพ่ือเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 
สร้างความท้าทายในงานที่ท าเพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร ไม่รู้สึกอคติเป็นการมองส่วนดีของผู้อ่ืน
อย่างมีหลักการและรอบคอบและมีสามารถสร้างการต่อยอดทางความคิดได้ในอนาคตของบุคคลนั้นๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 1.6.1 ได้ทราบถึงระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน          
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 และน าไปประยุกต์ใช้กับบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ 
 1.6.2 ได้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา     
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 และน าไปปรับใช้เพื่อพัฒนาองค์กรต่อไปได้ 
 1.6.3 เป็นข้อมูลสารสนเทศท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
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1.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

    
 

 
 
 

 

 
 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ 
  ด้านภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
    1. ผู้บริหารสถานศึกษา 2 คน 
    2. ผู้บริหารการศึกษา  2 คน 
    3. อาจารย์มหาวิทยาลัย 2 คน 
    4. คร ู2 คน 
 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา    

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 

บุคลากรทางการศึกษา  ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 

   1. มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
   2. มีความน่าไว้วางใจ (Trust) 
   3. มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
   4. มองในแง่ดี (Optimistic) 
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บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยที่กล่าวไว้ในบทที่ 1 โดยมีหัวข้อที่เก่ียวข้องต่างๆ ดังต่อไปนี้ คือ  
   1. การบริหารการศึกษา 
   2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
   4. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
   5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 การบริหารการศึกษา 
 
 2.1.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษา ไว้ ดังนี้ 
   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542, น. 6) ได้ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า กิจกรรม
ต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการ เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้มีค่านิยม
ตรงกันกับความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อ
บุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตาม
เปูาหมายของสังคมท่ีคนด าเนินชีวิตอยู่  
   สมศักดิ์ คงเที่ยง (2543, น. 1) ได้ให้ความหมายการบริหารว่า กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย ๆ 
อย่าง ที่บุคคลร่วมกันก าหนด โดยใช้กระบวนการอย่างมีระบบและใช้ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิค
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 
   หวน พินธุพันธ์ (2545, น. 5) ได้ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า กิจกรรมต่าง ๆ 
ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมใน
ทุก ๆ ด้าน เช่น ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยม หรือคุณธรรม ทั้งในด้านการสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจ เพ่ือให้บุคคลดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดย
กระบวนการต่าง ๆ ทั้งที่เป็นระเบียบ แบบแผน และไม่เป็นระเบียบแบบแผน 
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   จ าเนียร พลหาญ (2553, น. 2) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่าการท ากิจกรรม
ร่วมกันของกลุ่มบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดด้วยเทคนิ ค
ต่างๆอย่างเป็นขั้นตอนในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2553, น. 51) ได้ให้ความหมายการบริหารการศึกษาว่า           
การด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ และความ
เป็นคนดี 
   วิโรจน์  สารรัตนะ (2555, น. 1) กล่าวว่า การบริหารหมายถึง กระบวนการด าเนินงาน
เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยอาศัยหน้าที่ทางการ
บริหารได้แก่การวางแผนการจัดองค์กรการน าและการควบคุม 
   ศิริ  ถีอาสนา (2557, น. 8)  กล่าวว่า เป็นกิจกรรมของกลุ่ม ตั้งแต่สองคนครึ่งไปร่วมมือ
กันจัดการทรัพยากรการบริหารได้แก่ Man machine Material Method Money Environment 
และ Energy ที่เหมาะสมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์จัดการทรัพยากรตาม
กระบวนการบริหารหน้าที่ของการบริหาร 
   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่คณะบุคคลร่วมกัน
ด าเนินการเพ่ือพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนในทุกๆด้านเช่นความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม 
ค่านิยม บุคลิกภาพ พฤติกรรม เพ่ือให้บุคคลดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม โดยผ่านกระบวนการ
ต่างๆที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลและอาศัยทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆอย่าง
เหมาะสม เพ่ือให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของหลักสูตร โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ในด้านการบริหาร 
 2.1.2 การบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาหรือการบริหารโรงเรียนนั้นมีขอบข่ายที่ครอบคลุมภาระงาน
ทัง้หมดที่อยู่ในโรงเรียน ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารน าเสนอ ดังนี้ 
   2.1.2.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
   โรงเรียนเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการบริหารและจัดการศึกษาโดยมี
เปูาหมายในการสร้างเยาวชนของชาติให้เป็นคนที่มีคุณภาพ มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามจุดหมาย
ของหลักสูตร ความหมายของการบริหารโรงเรียน ได้มีผู้รู้ได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
      กมล ศิริบรรณ (2539, น. 5) ได้ให้ความหมายของการบริหารโรงเรียนว่า 
หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนซึ่งเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้
ได้ผลดี ส่งผลให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ เป็นไปตามเปูาหมายของหลักสูตรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 



13 

      นิพนธ์ กินาวงศ์ (2543, น. 56) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารโรงเรียน
เป็นกระบวนการบริหารที่มุ่งให้ภารกิจทางการศึกษาที่ต้องปฏิบัติบรรลุจุดมุ่งหมายโดยผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นบุคคลที่ส าคัญอย่างยิ่งที่จะก าหนดให้การจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
      รุ่ง แก้วแดง (2544, น. 51-52) ได้ให้ความหมายการบริหารโรงเรียน 
หมายถึงการบริหารงานทั้งหมดภายในโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งแล้วงานด้านการเรียนการสอน
ทั้งหมดนับตั้งแต่เรื่องของหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ซึ่งในปัจจุบันอาจจะเรียกใหม่ว่า 
เป็นงานด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้ความส าคัญกับงานด้านวิชาการ
เป็นอันดับหนึ่ง และผู้บริหารต้องอยู่ที่สถานศึกษา ถ้าไม่จ าเป็นไม่ควรออกนอกสถานศึกษาเพ่ือจะได้มี
เวลาบริหารการเรียนการสอนได้อย่างเต็มที่ 
      จากความหมายของการบริหารโรงเรียน สรุปได้ว่าการบริหารโรงเรียน 
หมายถึงกระบวนการบริหารและการให้ความร่วมมือกันระหว่างผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหาร ครู -อาจารย์
และผู้เกี่ยวข้อง ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และได้มาตรฐาน 
   2.1.2.2 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
   พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ให้กระทรวงศึกษาธิการกระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 4 ด้าน ไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา ตามมาตรา 
39 จึงท าให้งานบริหารการศึกษา จัดกลุ่มใหม่เป็นดังนี้ 
      1) การบริหารงานวิชาการ มีขอบข่ายงาน ดังนี้ 
       1.1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
       1.2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
       1.3) การวัดผล ประเมินผลและเทียบดอนผลการเรียน 
       1.4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
       1.5) การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
       1.6) การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
       1.7) การนิเทศการศึกษา 
       1.8) การแนะแนวการศึกษา 
       1.9) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
       1.10) การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
       1.11) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
       1.12) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัวองค์กร 
หน่วยงาน และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
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      2) การบริหารงานงบประมาณ มีขอบข่ายงาน ดังนี้ 
       2.1) การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
       2.2) การจัดสรรงบประมาณ 
       2.3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใช้เงินและ
ผลการด าเนินงาน 
       2.4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
       2.5) การบริหารการเงิน 
       2.6) การบริหารบัญชี   
      3) การบริหารงานบุคคล มีขอบข่ายงาน ดังนี้ 
       3.1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
       3.2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
       3.3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
       3.4) วินัยและการรักษาวินัย 
       3.5) การออกจากราชการ 
      4) การบริหารทั่วไป มีขอบข่ายงาน ดังนี้  
       4.1) การด าเนินงานธุรการ 
       4.2) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
       4.3) งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
       4.4) การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
       4.5) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ 
       4.6) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
       4.7) การส่งเสริม สนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและ
บริหารทั่วไป 
       4.8) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
       4.9) การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
       4.10) การรับนักเรียน 
       4.11) การส่งเสริมประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม
อัธยาศัย 
       4.12) การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
       4.13) งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
       4.14) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
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       4.15) การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องค์กร หน่วยงานและสถาบัน สังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
       4.16) งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 
       4.17) การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
       4.18) การบริการสาธารณะ 
       4.19) งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอ่ืน 
     จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา สรุปได้ว่า ขอบข่ายการ
บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย 4 งาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ซึ่งหลักการบริหารโรงเรียนที่ดีนั้นจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องรู้
ทฤษฎีการบริหารน าทฤษฎีมาปฏิบัติและมีกลยุทธ์ในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ ประกอบกับ
การมีภาวะผู้น าที่ดี และที่ส าคัญ คือ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบจึงจะท าให้โรงเรียนมี
คุณภาพ สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข 
สอดคล้องกับความมุ่งหวังของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
 2.1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 
   2.1.3.1 ความหมายของผู้บริหาร 
      ธร สุนทรายุทธ (ม.ป.ป., น. 97) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้ว่า ผู้ที่ มี
อ านาจตามทีต่น  ได้รับมอบหมายจากผู้ทีมีอ านาจเหนือข้ึนไปโดยรับผิดชอบในหน่วยงานตามระเบียบ
แบบแผน มีอ านาจหน้าที่ตามระเบียบ ข้อบังคับ หรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องกบองค์การนั้นได้บัญญัติไว้ 
      ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้ว่า สมาชิก             
ในองค์กรที่มีหน้าที่ในการจัดสรรทรัพยากร และประสานภารกิจของบุคคลอ่ืนในองค์กรให้ไป ใน
ทิศทางเดียวกน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ เป็นผู้แก้ปัญหาอุปสรรค ขจัดความยุ่งยากซับซ้อน  
ด้วยการปฏิบัติตามหลักการบริหารงานที่ดี โดยเน้นที่การวางแผน การจัดระเบียบ การควบคุม การ
รักษาระบบ และโครงสร้างองค์กรให้เป็นไปตามปกติ ซึ่งมีชื่อเรียกต่างๆ กัน ได้แก่ ผู้ควบคุมงาน 
หัวหน้าแผนก หัวหน้าฝุาย ผู้จัดการสาขา รองประธาน ประธานกรรมการ กรรมการผู้จัดการ เป็นต้น 
แตผู่้น าให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงมุ่งสร้างสิ่งใหม่ๆ พัฒนาปรับเปลี่ยน มองการไกล ท้าทายสิ่ง
เดิม ๆ มุ่งท าในสิ่งทีถู่กต้อง และท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานไปได้ในทิศทางที่ถูกต้อง โดยค านึงถึง
พ้ืนฐานความเป็นมนุษย์ คุณค่า และใส่ใจในเรื่องของอารมณ์ด้วยอย่างไรก็ตามผู้บริหาร  ที่ดีต้องมี
คุณสมบัติของผู้น าด้วย ในการกล่าวถึงเรื่องการบริหาร จึงมีการใช้ค าว่า ผู้น า และผู้บริหาร  ไป
ด้วยกัน 
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      นิพนธ์ อนันตชาติ (2550, น. 21) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้วา ในการ
บริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานประกอบด้วย การวางแผน การจัดรูปงาน และระบบกาลังคน การ
จูงใจและการควบคุมการด าเนินงานของบุคคลภายในหน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือให้การด าเนินงาน
บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในการจัดหน่วยงานหรือองค์กรนั้น ผู้บริหารจะต้องมีทั้งทักษะ วิธีการ 
ปัจจัย หรือทรัพยากรเป็นวัตถุดิบส าหรับการด าเนินงาน 
      พิบูล ทีปะปาล (2550) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้วา ความสามารถที่
จะใช้ศิลปะความเป็นผู้น าโน้มน้าวบุคคลซึ่งเป็นผู้ตาม ให้เกิดการคล้อยตามยอมรับทีจะทุ่มเท  
ความพยายามอย่างเต็มท่ีให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ 
      เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2550) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้วา ผู้บริหาร
สามารถใช้บุคคลหรือต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินดีปฏิบัติตามเพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
ตามท่ีก าหนดไว้ 
      อนันท์ งามสะอาด (2550) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้วา ผู้ที่สามารถ
จัดการกระบวนการของการท างานและการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ที่ตั้งไว้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และการควบคุม  เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการบริหารความสามารถของผู้บริหารสามารถวัดได้จากประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพ
ของงานที่เกิดขึ้นผู้บริหารต้องเห็นภาพความเชื่อมโยงของหน่วยงานย่อยๆ ภายใน องค์กรว่า จะมี
ผลกระทบกนอย่างไร เพ่ือให้การบริหารจัดการมีความราบรื่นมีเปูาหมายที่จะไป จุดที่ร่วมกน ที่
เรียกว่า วิสัยทัศน์   
      ภารดี อนันต์นาวี (2551) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารไว้ว่า กระบวนการ  
และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม ของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแกปัญหาต่างๆ ที่กลุ่ม เผชิญอยู่
ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูง หรือชี้น าบุคคลอ่ืน ให้ปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  
      สรุปได้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายตามกฎหมายใน
การทใีช้ ความรู้ความสามารถของตนน าบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติหน้าที่ตามแผน และนโยบายที่ได้
วางไว้ ให้บรรลุผลส าเร็จ หรือในอนาคตอันใกล้นี้ผู้บริหารต้องเป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพ ที่สามารถ 
จัดการบริหารการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
   2.1.3.2 ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
   ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้ที่มีบทบาทหน้าที่ส าคัญยิ่งในการปฏิรูปการศึกษาระดับ 
สถานศึกษา ผู้บริหารที่ให้ความเอาใจใส่ต่องานวิชาการ ทุ่มเทให้กับงาน พัฌนาการเรียน การสอน    
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มีคุณธรรม และมีภาวะผู้น า เป็นปัจจ้ยส าคัญทีส่งผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษาได้ มีนักวิชาการ
ศึกษาท่ีให้ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา ไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
     ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2540, น. 2) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารสถานศึกษาว่า 
ผู้บริหาร  การศึกษาหรือ “ผู้จัดการ” ทางการศึกษาเพ่ือให้ครู และบุคลากรอ่ืนๆ ด าเนินการพัฒนา
เด็ก และ เยาวชนให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา และตามความคาดหวังของสังคม 
     จ าลอง นักฟูอน (2543, น. 60) ได้ให้ความหมายผู้บริหารสถานศึกษาไว้ว่า 
ผู้บริหาร สถานศึกษาจะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการบริหารการศึกษาได้อย่างยอดเยี่ ยม 
สามารถท าให้เปูาหมายหรืออุดมการณ์ทางการศึกษาขององค์กรที่ก าหนดไว้ บรรลุผลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต้องเป็นผู้มีทั้ง “ศาสตร์” และ “ศิลป์ ” ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด จนเป็นแบบอย่าง
และเป็นตัวแบบที่ดีแก่ผู้บริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ และองค์กรอื่นๆ ต่อไปได ้
     ถวิล อรัญเวศ (2545, น. 17) ได้ให้ความหมายผู้บริหารสถานศึกษาไว้ว่า บุคคล
ทีเป็นการบริหารจริงๆ เช่น มีประวัติผลงานการบริหารมาอย่างโดดเด่นเป็นที่ยอมรับของสังคม 
สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนได้รับการยอมรับทั้งระดับหน่วยงาน  
ระดับอ าเภอ ระดับจังหวัด หรือแม้กระท่ังระดับชาติ  
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2549, น. 8) ได้กล่าวว่าผู้บริหาร
การศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและ
เอกชน  
     ทรงชัย คงเงิน (2553, น. 20) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่
ได้รับ มอบหมายหรือแต่งตั้งให้เป็นผู้น าในการด าเนินงานของผู้ตาม และบุคคลอ่ืนๆ ในองค์กรเป็น
บุคคลที่มีความส าคัญในการน าแนวนโยบายของรัฐที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษามาสู่การปฏิบัติให้
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และความมุ่งหมายที่วางไว้ 
     สรุปได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะ 
ด้านวิชาชีพ และคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งมีความสามารถในการบริหารจัดการ การปฏิบัติงาน              
ให้บรรลุเปู าหมายตามนโยบายที่ได้รับมอบหมายหรือตามแผนปฏิบัติการที่ได้วางไว้ 
   2.1.3.3 บทบาทส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา 
   ผู้บริหารสถานศึกษา มีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษามากโดยเฉพาะผู้บริหาร
สถานศึกษาในด้านวิชาชีพ เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การ
จัดการศึกษาในสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและระบบสังคม การจัดการศึกษาใน
สถานศึกษาจึงต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีผู้บริหารยังต้องเป็นผู้ช านาญ
ทางการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพด้วย 
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      1) บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทาง (Direction Setter)  หมายถึง การเป็นผู้
ก าหนดนโยบาย แนวทางการด าเนินงานของสถานศึกษาเพ่ือเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
      2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst) หมายถึง การ
เป็นผู้น าในงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา เป็นผู้มีอิทธิพลและจูงใจให้ผู้อื่นคล้อยตามได้ 
      3) บทบาทเป็นนักวางแผน (Plannner) เป็นผู้วางแผนทั้งระยะสั้นระยะยาว 
ร่วมกับคณะกรรมการของสถานศึกษา 
      4) บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้ก าหนดโครงการ
บริหารงานในสถานศึกษา 
      5) บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานในสถานศึกษา 
      6) บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 
      7) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) เป็นผู้ประสานงานกับ
หน่วยงาน  ต่าง ๆ ในสถานศึกษา 
      8) บทบาทเป็นสื่อสาร (Communicator) เป็นผู้ที่บุคลากรในสถานศึกษา
ติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
      9) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager) เป็นผู้คอยแก้ปัญหา
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่มภายในสถานศึกษา 
      10) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Manger) เป็นผู้น าในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
      11) บทบาทเป็นผู้จัดระบบงาน (System Manager)  เป็นผู้น าในการจัด
ระบบงานและการพัฒนาสถานศึกษา 
      12) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน ( Instuctional Manager) 
เป็นผู้น าทางด้านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา 
      13) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personal Manager) เป็นผู้สรรหา 
คัดเลือก รักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
      14) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Tesource Manager) เป็นผู้น า
ทรัพยากร ทั้งทรัพย์สินสิ่งของและบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
      15) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) เป็นผู้ประเมินผลการท างาน
และโครงการต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
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      16) บทบาทเป็นประธานในพิธี (Cermonial Head) เป็นผู้น าทางด้านการ
จัดงานและโครงการต่าง ๆ ของหน่วยงาน ทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา 
      17) บทบาทเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relator) เป็นผู้น า
ในการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก การประชาสัมพันธ์การติดต่อประสานงาน รวมทั้ง
การให้บริการวิชาการแก่หน่วยงานอื่น 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ผู้วิจัยศึกษาจากทัศนะ และจาก
ผลงานวิจัยของนักวิชาการ ดังนี้ 
 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น่าตรงกับค าว่า Leadership เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก 
ต่อการบริหารงาน และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร  ผู้บังตับ
บัญชาต้องมีภาวะความเป็นผู้น า เพราะพฤติกรรมของผู้น่าหรือผู้บังคับบัญชาจะเป็น ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้ตาม ได้มีการศึกษา ให้ความหมาย ของภาวะผู้น าไว้
มากมายตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน หลายทรรศนะ ได้แก่ 
   Bass  and  Avolio (1988, 458 อ้างถึงใน ประเสริฐ  สมพงษธรรม, 2538, น. 53)   
ไดพัฒนาและทดสอบมโนทัศนของภาวะผูน าแบบการเปลี่ยนแปลง พบขอสังเกตวาผูน าที่เฉื่อยชามี
แนวโนมที่จะตอบสนองภายหลังจะเกิดปญหาขึ้น  ท าใหประสิทธิผลนอยกวาผู้น าที่มีความกระตือ 
รือรน  พวกเขาเนนที่ปฏิกิริยาของผูตามตอประสิทธิผลของ ภาวะผูน าที่แตกตางกันและพบเจ็ดปจจัย
พ้ืนฐานของรูปแบบภาวะผูน า  ซึ่งเพ่ิมเติมจาก Burus โดยเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงมี  
4  ปจจัย คือ 1) การสรางบารมี (Charisma) 2) การค านึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล  
(Individualized  Consideration) 3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual  Stimulation)      
4) การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation) สวนสามปจจัยที่เหลือเปนปจจัยเกี่ยวกับ
การแลกเปลี่ยนสองปจจัยคือการใหรางวัลตามสถานภาพและการบริหารดวยขอยกเวนและมีปจจัยที่
ไมใชภาวะผูน ามีหนึ่งปจจัยคือลักษณะแบบตามสบาย 
   Hornby, Cowle and Lewis (1993, p. 708) ระบุในพจนาบุกรม Oxford 
Advanced Learner’s Dictionary of Current English ภาวะผู้น าหมายลง ความเป็นผู้น า 
ความสามารถในการน าและกลุ่มของผู้น า Hollander (1978, pp. 1-4) ภาวะผู้น าหมายถึง 
กระบวนการใช่อิทธิพลของบุคคลที่เป็นผู้น า มิใช่ตัวบุคคลที่เป็นผู้น า กระบวนการภาวะผู้น า มีตัวผู้'น า
เป็นส่วนส าคัญและเป็นศูนย์กลางของกระบวนการ แต่ผู้ตามก็อาจใช่อิทธิพลต่อผู้น า ได้เช่นกัน 
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   Yukl (1998, pp. 2-3) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้ 
อิทธิพลโน้มน้าวที่มีผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือกระบวนการใช้ 
อิทธิพล กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าว หรือ
ใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม และกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 
   DuBrin (2004, p. 3) ระบุว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการโน้มน้าว กระตุ้น 
สนับสนุนให้ผู้น าหรือกลุ่มเกิดความมุง่มั่นท างานเพื่อบรรลุเปูาหมายส่วนรวมหรือเปูาหมายองค์การ 
   Daft (2008, pp. 4-5) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล 
ระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) 
   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, น. 1) กล่าวว่า ภาวะผู้น่า หมายถึง ความสามารถในการ
ขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้ตาม เพ่ือให้เปูาประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบรรลุ ความส าเร็จ 
ภาวะผู้น า ไม่ใช่สิ่งลึกลับที่ปัจเจกบุคคลมี แต่คนอ่ืนไม่มี ภาวะผู้น่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ 
ที่ใครๆก็สามารถปรับปรุงได้โดยการศึกษาและการใช้ 
   กวี วงค์พุฒ (2550, น. 17) ได้ให้ความหมายของค าว่าผู้น าไว้ว่า หมายถึง บุคคลที่เป็น
ผู้น าใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและ 
อ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งงกันและกันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น. 166) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง 
ความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน สามารถกระตุ้น จูงใจให้ 
บุคคลอ่ืนเชื่อถือยอมรับและท าให้เกิดความพยายาม และความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะท าให้ บรรลุ
เปูาหมายร่วมกัน 
   เสริมคักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2551, น. 32) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่าภาวะผู้น า
เป็น ศิลปะหรือกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามในการที่จะท าให้ผู้ตามมีความเต็มใจและมีความ 
กระตือรือร้นที่จะท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
   สุนทร  โคตรบรรเทา (2551, น. 33) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถใน 
การให้ผู้อ่ืนมาเกี่ยวช้องกับการแก้ปัญหา ความสามารถในการรู้จักเวลาทีองค์กรต้องการให้มีการชี้น า
ในการปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร เพ่ือน าทางไปสู่การท างานให้บรรลุเปูาหมาย 
   เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552, น. 1) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่าหมายถึงบุคคลที่
มี ความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผู้ท า
ให้บุคคลอื่นไว้วางใจและให้ความร่วมมือความเป็นผู้น าเป็นเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการ
บังคับบัญชาประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตาม วัตถุประสงค์ 
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และเปูาหมายที่ต้องการความเป็นผู้น าหมายถึงผู้ที่มีความสามารถในการใช้ศิลปะใน การจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 
   สัมมา  รธนิธย์ (2556, น. 14) ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลในการจูงใจ และ
ปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์การเข้าใจและมุ่งมั่นในอุดมการณ์ขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถ 
ด าเนินกิจกรรมได้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
   สรุปได้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้ศิลปะและศาสตร์สามารถในการ
ปฎิบัติงาน ของบุคคลหนึ่ง ที่จะกระตุ้นและจูงใจ สนับสนุน ส่งเสริมหรือผลักดันให้บุคคล หรือใช้
อิทธิพลต่อผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาใน สถานการณ์ต่างๆ เพ่ีอปฎิบัติการ และ
อ านวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรือการ ติดต่อกันและกันร่วมใจกับตนยอมรับและเต็ม
ใจปฏิบัติตามด าเนินการจนกระทั้งบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์ของเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
  2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  การบริหารสถานศึกษา จะประสบความส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายของการพัฒนา ได้จะด้อง
อาศัยความมีภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่สามารถส่งเสริม สนับสนุน ขับเคลื่อนให้มีความ
ร่วมมือในการพัฒนาการศึกษา  
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, น. 38) ได้กล่าว ได้ว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลประสบ
ความส าเร็จได้ จะตองอาศัยหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเป็น แนวทางในการพัฒนา ต้องอาศัยความทุ่มเท 
พยายามในทุกด้านจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง ความ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีฟูาหมายขัดเจน ท้าทาย 
ทรัพยากรเพียงพอและมีคุณภาพ ที่ส าคัญ ต้องอาศัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและภาวะผู้น า
ของคณะครู ร่วมทั้งบรรยากาศแห่ง การยอมรับนับถือและได้วางใจซึ่งกันและกัน 
    แก้วตา ไทรงาม (2548, น. 6) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 
     1. ผู้ตามบุคลากรแต่ละคนต้องการสไตล์ภาวะผู้น าต่างกัน เช่น บุคลากรใหม่
ต้องการ การนิเทศมากว่าบุคคลที่มีประสบการณ์มาก บุคลากรที่มีเจตคติไม่ดีต้องการวิธีการที-
แตกต่างกว่า บุคลากรที่มีแรงจูงใจสูง ผู้น าต้องรู้จักบุคลากรของท่าน จุดเริ่มพ้ืนฐานคือ ท่านต้องท า
ความเข้าใจ ให้ดีถึงธรรมชาติของมนุษย์ รู้ความต้องการ อารมณ์และแรงจูงใจ ท่านต้องรู้จักบุคลากร
ของทา่นว่าเขาเปน็ใคร เขารู้อะไร เขาท าอะไรได้บ้าง เขามีลักษณะอย่างไร   
     2. ผู้น าต้องมีความเข้าใจอย่างแท้จริงว่าท่านเป็นใคร ท่านรู้อะไร ท่านสามารถ
ท าอะไรได้ ผู้ที่จะตัดสินความเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จอยู่ที่ผู้ตามไม่ใช่ผู้น า ถ้าผู้ตามไม่ไว้เนื้อเชื่-
อใจ หรือไม่มันใจในตัวผู้น าเขาก็ไม่มีแรงบันดาลใจ ถ้าท่านต้องการเป็นผู้น าที่ดีประสบความส าเร็จ
ท่าน ต้องมนัใจในตัวผู้ตาม มิใช่ในตัวท่านหรือหัวหน้าของท่าน เป็นสิ่งส าคัญที่ท่านต้องปฏิบัติ สิ่งหนึ่ง
สิ่งใดซึ่งอาจจะไม่ค่อยเต็มใจ ท่านจะสื่ออะไร หรืออย่างไรถึงจะไม่ท าลายสัมพันธภาพ หรือสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างทา่นกบัคนของทา่น  
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     3. การสื่อสารต้องสื่อสาร 2 ทาง ใช้ภาษาท่าทางให้มากขึ้น เช่น ท่านต้องท า
เป็นตัวอย่างทีจ่ะสื่อถึงบุคลากรของท่าน ซึ่งท่านอาจจะไม่ได้ขอร้องให้เขาปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใด  
     4. สถานการณ์ทุกสถานการณ์แตกต่างกน สิ่งที่ท่านท าในสถานการณ์หนึ่ง 
อาจจะไม่ สามารถด าเนินการได้ในอีกสถานการณ์ ท่านต้องใช้ดุลยพินิจของท่าน ในการตัดสินใจ
ปฏิบัติอย่างดีที่สุด และสไตล์ของผู้น าต้องสอดคล้องกับเหตุการณ์ตัวอย่างเช่น ท่านอาจจ าเป็นต้อง
เผชิญกับ บุคลากรในพฤติกรรมไม่เหมาะสม แต่ถ้าการเผชิญหน้าช้าหรือเร็วเกินไป รุนแรง หรือ
อ่อนแอ เกินไป อาจท าให้ไม่เกิดประสิทธิผลก็ได้ อ านาจต่าง ๆ จะมีผลต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ตัวอย่าง
ต่าง ๆ ของอ านาจเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ ของท่านกบหัวหน้าของท่าน ทักษะของคนของท่านผู้น า
ทีไ่มเ่ป็นทางการในองค์กรของท่านและวิธีจัดระบบในองค์กรของท่าน  

     ธีระ รุญเจริญ (2550, น. 7) ได้กล่าวถึงความส าคัญภาวะผู้น าไว้ว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา เป็นบุคลากรหลักที่ส าคัญของสถานศึกษาและเป็นผู้น าวิชาชีพที่จะต้องมีสมรรถนะ 
ความรู้ ความสามารถและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงน าไปสู่การจัดการ 
และการบริหารสถานศึกษาทีดีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
    วิเชียร  วิทยอุดม (2550, น. 21) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ดั้งนี้   
     1. ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผู้น าเป็นกุญแจส าคัญในการ
พัฒนาผู้บริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีความเติบโต      
ก้าวหน้าหากตอ้งการประสบความส าเร็จ จะตอ้งพัฒนาทกัษะภาวะผู้น า 
     2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานว่าจะดีหรือไม่ดี   
     3. คนเป็นปัจจัยในการบริหารงานเพ่ือความส าเร็จ หากไม่มุ่งพัฒนาคนให้มี
ภาวะผู้น า  แม้จะเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้าได้ซึ่งแม้จ้ะมีข้อถกเถียงกันว่าภาวะ
ผู้น า มีมาแต่ก าเนิดหรือเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ในภายหลังและแม้จะยังไม่มีค าตอบที่ชัดเจนแต่มีข้อ
ยืนยัน จากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า ภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่ต้องพัฒนาขึ้นอย่างทุ่มเทและ
ต้อง ท างานอย่างหนักด้วย ดังนั้นทุกคนจึงต้องเป็นผู้น ากันได้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะพัฒนา
เป็นผู้น าได้เช่นกัน 
   ภารดี  อนันต์นาวี (2553, น. 77) ไดก้ล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ด้งนี้ 
    1. เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยาย
ความก็คือ แม้ผู้บริหารมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหาก   
ขาดภาวะผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้น าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่
เพราะไม่สามารถกระตุน้หรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้  
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    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย          
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมาหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลต่าง ๆ เหล่านี้        
มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่นการศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมี  
ข้อแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์กร สิ่งหนงที่มักหลีกเหลียงไม่พ้นคือความขัดแย้ง    
แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปแบบใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าทีมีคนยอมรับนับถือ 
แล้วก็มักจะประสานงานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงาน โดยได้การชักจูง 
ประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือบุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
และร่วมกันฟันฝุาอุปสรรค เพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้
สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพ   
    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์กรอีกทั้ง
จะต้องมี ปัจจัยัเอ้ืออ านวยหลายอย่างเพ่ือที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้เช่นบุคคลได้
ท างานตรง ตามถนัดและความสามารถผู้น าต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการปฏิบัติงานก็
ต้องมี ความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียไม่ได้ คือผู้บริหารขององค์กรจะมีภาวะผู้น า
ในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อมันว่าผู้บริหารไม่เพียงแต่น า
องคก์รให้รอดเท่านั้นแต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจเกียรติยศชื่อเสียง และความส าเร็จ
มาสู่องค์กรด้วย 
    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตาม
หน่วยงาน ต้องเผชิญกับภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
จะยิ่ง ทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวังความ
รอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาด
ประสิทธิภาพ ต่าง ๆ เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว    
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น านั้นจะต้องเป็นผู้ที่ค้นหาข้อมูลของแต่ละบุคคล     
ในหน่วยงานได้อย่างลึกซึ่ ง เ พ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ        
ขณะเดียวกันผู้น าทีดีจะต้องเป็นผู้รู้จักเข้าถึงธรรมชาติพ้ืนฐานของบุคลากรในหน่วยงานของตน     
เป็นนักสื่อสารที่ดีกับผู้ร่วมงานและสามารถเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ และแก้ไขปัญหาเหล่านั้ น          
ให้ลุล่วงไปด้วยดี อีกทั้งสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะร่วมมือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
ให้บรรลุเปูาหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีประสิทธิภาพ  
  2.2.3 บทบาทของภาวะผู้น า 
    แนวคิดเก่ียวกบับทบาท มีผู้ให้ค าจ ากัดความบทบาท (Role) ไว้หลายอย่างซึ่งแต่ละ
อย่างไม่แตกต่างกันมากนัก นักจิตวิทยาสังคม ได้กล่าวถึงที่มาของบทบาทว่า มาจากค าเต็มว่า 
“บทบาททางสังคม” (Social Role) หมายถึงการปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคล
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สองฝุาย ฝุายหนึ่งคือ ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นอยู่ อีกฝุายคือ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยเจทเซลส์ (Getzels 
1959, p. 60) ให้ความหมายของบทบาทคือ อ านาจหน้าที่ตามขอบเขตและสิทธิในการกระท าตาม
ต าแหน่งหน้าที่ของแต่ละคน นอกจากนี้ Sill (1968, p. 230) ให้ความหมายว่า บทบาทคือ พฤติกรรม
ที่ผู้อ่ืนคาดหวังต่อผู้ด ารงต าแหน่งหรืออยู่ในสถานภาพ ซึ่งเป็นความคาดหวัง (Expectation) ที่บุคคล
ยึดถือว่าเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ด ารงต าแหน่งและการแสดงบทบาท (Enactment) ของบคุคล
ที่ถูกก าหนดให้แสดงบทบาทในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง นอกจากนี้ 
    Hoy & Miskel (1991, p. 33) กล่าวถึงบทบาทที่สอดคล้องกัน ได้แก่ 1) บทบาท
แสดงถึงต าแหน่ง สถานะภายในองค์การ 2) บทบาทที่ถูกก าหนดโดยความคาดหวังและหน้าที่ของ
ต าแหน่งนั้น ๆ ความคาดหวังเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมที่เหมาะสมของแต่ ละต าแหน่งเมื่อบุคคลได้
แสดงพฤตกิรรมตามหน้าที่ของต าแหน่งนั้น ๆ เขาก็ต้องแสดงบทบาทเป็น เสมือนพิมพ์เขียวใน
การปฏิบัตังานของเขา 3) บทบาทเป็นตัวแปร ที่สามารถเปลี่ยนแปลงไปตาม ความคาดหวังบางอย่าง
ที่จ าเป็นต้องท าตาม และบางอย่างที่ยืดหยุ่นได้ 4) บทบาททั้งหลาย ภายในองค์การมีความคาบเกี่ยว
และส่งเสริมซึ่งกันและกันจึงเป็นการยากที่จะอธิบายบทบาท ผู้บริหาร บทบาทของผู้บังคับบัญชา 
หรือบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่ต้องอธิบายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง Yukl (1998, pp. 149-152) ได้กล่าวว่าบทบาทของผู้น าแต่ละคน
แตกต่างกันตาม บุคลิกลักษณะและสถานการณ์ ผู้น าถูกคาดหวังในด้านบทบาท (Role Expected) 
คือ บทบาทที่ สังคมคาดหวังไว้กับต าแหน่ง หน้าที่ กฎ ระเบียบ วัฒนธรรม ความเชื่อของสังคม ความ
ต้องการ ของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงลักษณะตามธรรมชาติของงาน แต่บางครั้ง
ผู้น าไม่ สามารถปรับตัวยอมรับกบับทบาทเหล่านี้ตามความคาดหวังของสังคม ซึ่งการรับรู้บทบาทของ
ผู้น า (Perceived Role) จะขึ้นอยู่กับความต้องการ คุณลักษณะ ค่านิยมและทักษะของผู้น าผู้น าอาจ 
เกิดความขัดแย้งในบทบาทถ้าบทบาทตามความรับรู้ไม่สอดคล้องกับบทบาทที่สังคมคาดหวังไว้ 
ซึ่งอาจเกิดความเสียหายในการบริหารจัดการในองค์การได้ ดังนั้นผู้น าต้องปรับปรุงพัฒนาให้ บทบาท
ที่สังคมคาดหวังและบทบาทที่ตามการรับรู้ของตนเองเป็นไปในทิศทางเดียวกันมีความสอดคล้องซึ่งกัน
และกันการท างานตามบทบาทของผู้น าจึงจะประสบความส าเร็จ 
    พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ (2547, น. 68) ภาวะผู้น ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้างๆ 
ออกเป็น 4 ประการได้แก่ 
     1. การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) 
      ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน บทบาท
ดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (Blueprint of Action) ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการ
ก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึงวิธีการก าหนดทิศทางและเปูาหมาย
เท่านั้น แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งม่ันจากพนักงานในการบรรลุถึงเปูาหมายด้วย ผู้น า
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ต้องมีความสามารถน าให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และ
สื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับจากความส าเร็จในอนาคต 
อีกท้ังยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้นกับทิศทางใหม่นี้ด้วย 
     2. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning) 

     การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การ
ควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้น าต้อง
เปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย
ขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 
     3. การมอบอ านาจ (Empowering) 
     หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการ
ท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลและ
เกิดผลลัพธ์ใหม่ๆที่สร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและ
ปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่
ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นในองค์การ 
     4. การสร้างตัวแบบ (Modeling) 
     หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเชื่อถือ เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้อง
ปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น แต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึง
ความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้ความสามารถ 
(Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้ หาก
ปราศจากซึ่งคุณลักษณะที่เหมาะสม 
    Krech, Crutchfield & Ballauhy (2008, p. 46) ที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
และบทบาทหน้าที่ของผู้น าไว้ ดังต่อไปนี้ 
     1. ผู้น าในฐานะผู้บริหาร บทบาทที่เห็นได้ชัดที่สุดของผู้น าคือบทบาทในฐานะ
ผู้บริหาร   
     2. ผู้น าในฐานะนักวางแผนท าหน้าที่เป็นผู้ดูแลแผนที่วางไว้ มีการด าเนินงานตรง
ตามวัตถุประสงค์หรือไม่ 
     3. ผู้น านฐานะผู้ก าหนดนโยบาย งานส าคัญที่สุดอยาูงหนึ่งของผู้น าคือการก า  
หนดเปูาหมายหรือวัตถปุระสงค์ของหมู่คณะและการวางแผนนโยบายซึ่งมีท่ีมาจาก 3 แห่งคือ  
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1) เบื้องบนหรือเจ้านายที่มีต าแหน่งสูง 2) เบื้องล่างคือได้มาจากค าแนะน าหรือมติของบุคลากรใต้
บังคับบัญชาและ 3) ผู้น าคณะไม่ว่านโยบายจะมาจากแหล่งใด ผู้น ามีอ านาจโดยเสรีที่จะก าหนดหรือ
เลือกด้วยตนเอง   
     4. ผ   ้น าในฐานะผ้เชี่ยวชาญ ท าหน้าที่คล้ายกับผู้ช านาญการในสาขาวิชานั้น   
     5. ผู้น าในฐานะตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอก ผู้น ามักได้รับเลือกให้ไปท า
หน้าที่แทนเป็น เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ของกลุ่ม   
     6. ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ของสมาชิก ผู้น ามักจะท าหน้าที่ 
ควบคุมดูแลรายละเอียดต่างๆภายในกลุ่ม   
     7. ผู้น าในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่าง บุคลากรทีม่ีความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดี
จนได้รับการยกย่องอยู่เสมอว่าเป็นตัวอย่างที่ดีขององค์การมักจะกลายเป็นผู้น าของบคุลากรอ่ืนได้
โดยง่าย   
     8. ผู้น าในฐานะผู้แทนรับผิดชอบ บุคลากรในกลุ่มจะมอบหมายให้ผู้น ามีอ านาจ 
ตัดสินใจ กระท าการใดใดแทนตนได้เพ่ือปูองกันความผิดพลาด ซึ่งอาจเป็นเหตุให้ผู้น าของตนต้อง
พลอยรับผิด โดยไม่ได้กระท าผิดกับพวกเขา   
     9. ผู้น าในฐานะผู้มีอุดมคติเป็นผู้ก าหนดอุดมคติ สร้างความเชื่อหรือศรัทธาต่างๆ  
ให้แก่บคุลากรอ่ืน แม้กระท่ังคุณธรรมประจ าใจและขนบประเพณีต่างๆ ของกลุ่ม  
    ประคัจภ์  ปัณฑพลังกูร (2553) กล่าวว่า บทบาทของผู้น ามี 5 ประการ ในการเป็น
ผู้น าที่ดี ได้แก่ 
     1. ผู้น าที่ตีต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ต้องเป็นคนที่มองเห็นภาพในอนาคตที่คนอ่ืน 
มองไม่เห็น มองเห็นโอกาสในอนาคตได้ และเมื่อมองเห็นภาพอนาคตแล้ว ก็ต้องลามารถ ก าหนด
เปูาหมาย และแผนงานในการไปลู่เปูาหมายนั้นได้อย่างชัดเจน ไม่ใช่แค่ฝันเฟื่องเพียงอย่างเดียว 
     2. ผู้น าที่ดีจะต้องกระจายงานให้ทีมงานอย่างเหมาะสม เป็นการน าแผนงานที่ 
ก าหนดไว้นั้น มากระจายสู่พนักงาน และทีมงาน โดยพิจารณาความเหมาะสมของพนักงานแต่ ละคน
ให้เหมาะกับงานแต่ละอย่าง เพื่อให้เขาสามารถที่จะท างานได้ตามที่ถนัด รวมทั้งให้โอกาล คนอ่ืนๆ ไต้
ท างาน ผู้น าอาจจะต้องยอมรับความเสี่ยงในเรื่องนั้น กล่าวคือ ยอมที่จะไว้วางใจ พนักงาน และเชื่อว่า
พนักงานจะสามารถท างานนั้นได้ ผมเห็นผู้น าหลายคนที่ใช้วิธีนี้กับลูกน้อง ของตนเอง ก็อาจจะมี
ลูกน้องที่ท าไม่ไต้ แด่ส่วนใหญ่แล้วลูกน้องจะท าเต็มที่เพราะนายไว้ใจอย่าง มาก ก็ไม่อยากท าให้นาย
ผิดหวัง 
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     3. ผู้น าที่ดีจะต้องสร้างทีมงานได้ จะต้องเป็นคนที่ท างานให้ส าเร็จ โดยเน้นทั้ง 
งาน เน้นทั้งคน และในการสร้างทีมงานที่ดี ผู้น าก็ต้องมีทักษะในการสื่อความที่ดี มีความเป็นธรรมกับ
พนักงานทุกคนในทีม ไม่เลือกท่ีรักมักที่ซัง เวลาท างานก็จะเน้นให้ทุกคนร่วมกันท างาน ไม่มีการท าตัว
เด่นเพียงคนเดียว หรือรับแต่ชอบ ไม่ยอมรับผิด 
     4. ผู้น าที่ดีจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานไต้ มีพลังในการสร้างก าลังใจ 
ให้กับทีมงาน และกระดุ้นให้พนักงานมีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จได้  
     5. ผู้น าที่ดีจะต้องเป็นผู้พัฒนาคนอ่ืนอยู่เสมอ มีความเข้าใจพนักงานที่มีผลงาน 
ไม่ดี และพยายามที่จะพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะในการท างานมากขึ้น ผู้น า
ที่ดีจะไม่ด่าพนักงานว่า '‘ท าไมโง่จัง แค่นี้ยังท าไม่ได้" (ถ้าท าได้ก็คงมาเป็นหัวหน้าของผู้น า คนนี้ไป
แล้ว) แด่จะพยายามพัฒนาให้พนักงานท างานให้ใต้ ผู้น าที่ดีจึงเปรียบเสมือนครู ที่สอน พนักงานทั้ง
ต้านความรู้ในการท างาน และเป็นตัวอย่างส าหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมด้วย 
    สรุปได้ว่า บทบาทของภาวะผู้น ามีองค์ประกอบเกี่ยวข้องกับงานและคน ในการ
แสดงให้ เห็นถึงความสามารถของคนที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งการแสดงออกนี้เป็นความเกี่ยวพันกัน
ระหว่าง ความคิดของผู้ด ารงต าแหน่งเองกับความคาดหวังของผู้ อ่ืนที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการใช้อ านาจ
หน้าที่ และความรับผิดชอบ บทบาทจึงมี  4 ประการ ได้แก่ การก าหนดแนวทางหลัก การสร้างระบบ
การท างานที่มีประสิทธิผล การมอบอ านาจ การสร้างตัวแบบ  
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าบันดาลใจ ผู้วิจัยศึกษาจากทัศนะ 
และจากผลงานวิจัยของนักวิชาการ ดังนี้ 
  2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
    ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจและเป็นองค์ประกอบที่มีส าคัญ    
ที่สุดของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานบนพ้ืนที่สูงทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีในการคิดค้นหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหาการท างานด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท จนประสบ
ความส าเร็จ กระตุ้นให้ครูและผู้ร่วมงานเกิดความท้าทายในการท างาน จนท าให้เกิดแรงบันดาลใจที่
คิดค้นหาวิธีการท างานใหม่ๆ  มาใช้ท างานในหน้าที่ของตนเอง ชื่นชมและให้ก าลังใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา สอดคล้องกับ Bass & Avolio (1994, p. 2, อ้างถึงใน จันทกานต์ ตัณเจริญพานิช, 2549, 
น. 1) ที่กล่าวว่า ผู้น าจะประพฤติในแนวทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้าง
แรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม กระตุ้นจิตวิญญาณของผู้ร่วมงาน
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ คิด
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สร้างสรรค์ คิดหาแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา สร้างความมั่นใจให้กับผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมี
วิธีการแก้ไข พยายามสร้างความรัก ความผูกพัน สร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน ปฏิบัติต่อครูและ
ผู้ร่วมงานอย่างให้เกียรติในฐานะคนส าคัญอย่างเสมอต้นเสมอปลาย สื่อสารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูล
ข่าวสารอยู่ตลอดเวลา 
    การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการที่ผู้น าจะประพฤติในบางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาล 
ใจกับผู้ร่วมงานโดยการสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเรืองงานต่อผู้รวมงาน 
ผู้น าจะกระต้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจต
คติทีติ ในแง่บวก ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้ง
พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึน ผ่านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทาง
ปัญญาช่วยให้ผู้ร่วมงาน จัดการกับอุปสรรคของตนเอง และ เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ มี
นักวิชาการศึกษา ทีให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาล ใจ ไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
    Cohon (1990) กล่าวว่า การดลใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ตามนั้น ผู้น าจะกระท าโดย 
     1. สร้างความม่ันใจให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเชื่อว่าจะสามารถท างาน 
นั้นได้ส าเร็จ 
     2. สร้างความเชื่อ ความเข้าใจให้ผู้ตามเห็นว่าสิ่งที่กระท านั้นมีคุณค่า 
     3. สร้างความคาดหวังให้เกิดขึ้นคับผู้ดามว่าสามารถท างานได้ส าเร็จ 
    Bas (1985) กล่าวว่า พฤติกรรมและขอบข่ายการสร้างแรงปันดาลใจของผู้น า            
มีดังนี ้
     1. เน้นปฎิบัติ (Action Orientation) ประกอบด้วยพฤติกรรม คือ 
      1.1  กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ๆหรือท างาน 
ที่ท าทายความสามารถ 
      1.2  ให้โอกาสผู้ตามอาสาสมัครท างาน การได้อาสาเป็นโอกาสให้ผู้ตามได้ 
แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ เมื่อปฎิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
      1.3  การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือหาวิธีการ 
แก้ปัญหาขององค์กร 
      1.4  การสร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารแบบเปิดและเชื่อถือไว้วางใจซึ่ง 
ก้นและก้น 
      1.5  การใช้ระบบการปันทึกสั้นๆ แทนการรายงานหรือการปันทึกแบบ
ยาวๆ 
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     2. การสร้างความเชื่อมั่น (Confidence-Building) ความเชื่อมั่นเป็นแหล่งของ 
ความเข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงต่อ อันตรายใน
การปฏิบัติงาน ผู้น าด้องสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความเชื่อมั่น 
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่าง มากในการปฎิบัติงาน
เพ่ือให้องค์กรบรรลุเปูาหมาย 
     3. การสร้างความเชื่อมั่นในจุดหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Lnspiring Belief in 
"Cause”) การสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์เป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละส่วนตน หรือ
ท างานที่เสีย่งอันตรายหรือยากล าบากได้นั้น บุคคลต้องเชื่อว่า อุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง มีคุณค่า
ควรแก่การเสียสละ 
     4. การใช้ผลแห่งการคาดหวัง (Making Use of the Pygmalion Effect or 
Self- Fulling Prophecy) คือ กรให้ผู้น าคาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังว่าจะ 
ท าได้ดีกว่าผู้ซึ่งไม่ได้รับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังว่าท าไม่ดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังจะท าได้ดีจะ
พยายามท าอย่างดีเพ่ือให้ผู้น ามั่นใจว่าความเชื่อของผู้น าถูกต้อง การใช้ผลของการคาดหวังกั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    สมหวัง  วิทยปัญญานนท์ (2548, น. 50) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็น
พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจกระตือรือร้นตระหนักเขาใจและเห็น
คุณค่าของเปูาหมายผู้บริหารจะท าให้ผู้รว่มงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตผู้บริหารจะสร้างเจต
คติ ที่ดีการคิดในแง่บวกและสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้บริหารจะอุทิศตัวหรือ  
ความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้ก าลังใจท าให้
ผู้ร่วมงาน เห็นคุณค่าของงานมีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน และเชื่อมันว่าจะสามารถปฏิบัติงาน
บรรลุเปูาหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน    
    สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549, น. 326 - 327) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ              
เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวัง   
ที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์
ขององค์กรในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าอารมณ์ให้กลุ่มท างาน ร่วมมือร่วมใจ
กันเพ่ือไปสู่เปูาหมาย แทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นผู้
ส่งเสริมก าลังใจแห่งการท างานทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเปูาหมายที่ก าหนด
ไว้โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเปูาหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงท าให้องคก์ารเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได ้
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    ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2549, น. 75) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็น
พฤติกรรม ที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
แรงจูงใจ ภายใน มีการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและ
ท้าทาย พร้อมกับเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และสามารถกระตุ้นให้สามารถจัดการกับปัญหาได้ ผู้บริหารจะแสดงให้เห็นถึงการอุทิศตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และเปูาหมายของสถานศึกษา    
    กระทรวงศึกษาธิการ (2550 ข, น. 9 - 10) ได้ก าหนดว่า การสร้างแรงบันดาลใจ
เป็นสิ่งที่ผู้น าจงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ
ท้าทาย ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความแสดงออกซึ่ง
ความ กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงาม ของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังทีผู่้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมันและแสดงให้เห็นความ
ต้ังใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ ของ
ตนเอง เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เปูาหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค าถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า 
และกระตุ้นให้พวกเขาจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตาม
จดัการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   
    นลิน  ศรพรหม (2550, น. 34) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็น
ความสัมพันธ์ อย่างใกล้ชิดกับการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบาย
เปูาหมายในอนาคต ขององคก์รซึ้งผู้ตามมีส่วนร่วม อธิบายให้ผู้ตามทราบว่าจะช่วยกันปฏิบัติภารกิจ
ให้ส าเร็จลุล่วงได้ อย่างไร ซึ่งพฤติกรรมการสร้างแรงดลใจได้แก่ พฤติกรรมที่เน้นการปฏิบัติซึ่ง
ประกอบด้วย พฤติกรรม ดั่งนี้ 
     1. การกระตุ้นให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ ๆ 
หรือ ทง าานทีท้่าทายความสามารถ    
     2. การให้โอกาสผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน ซึ่งเป็นการเปิด
โอกาส ให้ได้แสดงความสามารถความรับผิดชอบ การปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 
     3. การมีนโยบายส่งเสริมการทดลอง เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพือ่หาวิธีแก้ปัญหาของ 
หน่วยงาน    
     4. การสร้างบรรยากาศติดต่อสื่อสารแบบเปิด เชื่อถือ และวางใจซ่ึงกันและกัน    
     5. การใช้ระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงาน หรือการบันทึกแบบยาว 
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     6. การสร้างความเชื่อมนั ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมนัให้ผู้ท าตาม เพ่ือให้ผู้ท าตาม     
เกิดขวัญก าลังใจ พร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ ในการปฏิบั ติงานเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายขององคก์ร    
     7. การสร้างความเชื่อมนั ในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญ
ยิ่งต้องมั่นใจว่าอุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ ซึ่งเป็นการเชื่อมั่นใน
ตนเองและการเชื่อมั่นในความถูกต้องของอุดมการณ์ ท าให้ผู้ท าตามทุ่มเทความอย่างมากเป็นพิเศษใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององคก์รและเพ่ือความส าเร็จ    
     8. การที่ผู้น าคาดหวังผู้ตามในด้านดี ผู้ซึ่งถูกคาดหวังจะท าได้ดีกว่าผู้ซึ่งไม่ได้รับ    
การคาดหวังและผู้ที่ถูกคาดหวังจะท าได้ดี จะพยายามอย่างดี เพ่ือให้ผู้น ามันใจว่า ความเชื่อของ       
ผู้น านั้นถูกต้อง และพฤติกรรมที่ควรแสดง    
     9. พฤติกรรมที่ไม่ใช่ค าพูด ประกอบด้วย ท่าทีของผู้น าที่ใช้ติดต่อกับผู้ตาม เช่น      
การยิม้ การพยักหนา้เป็นการยืนยันในค าพูด    
     10.  การให้ข้อมูลย้อนกลับ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นโอกาสส่งเสริมการ
เรียนรู้ และการสร้างความเชื่อมนัให้แก่ผู้ตาม    
     11.  การใช้เวลาในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ตามนอกเวลา ตลอดจนการให้
ค าอธิบาย เพ่ิมเติมเกีย่วกับการปฏิบัติงาน    
     12.  การให้โอกาสผู้ตามได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เป็นการ
ส่งเสริม ความภาคภูมิใจในตนเอง และท าให้ผู้ตามสามารถใช้ทักษะและความสามารถได้ดีกว่าเพ่ือ 
ความส าเร็จขององค์กร 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2550 , น. 9 - 10) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
การที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจกายใน การให้
ความหมาย และท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระดุ้นจิตวิญญาณขององค์กรให้มี ชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาตด ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้   
    สัมมา รธนิดย์ (2553, น. 114) กล่าวว่า ขอบข่ายการสร้างแรงบันดาลใจของ
แบสประกอบด้วย 
      1. การสร้างบรรยากาศและการสื่อสารแบบสองทาง และสื่อความต้องการ
ของ ผู้บริหารอย่างชัดเจน 
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      2. การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดจุดมุ่งหมายของ การ
ท างานและแสดงความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 
      3. การตัง้เปูาหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการท างานอย่างชัดเจน การอุทิศตน
ต่อ เปูาหมาย และต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร 
      4. การมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆและการแสดงความเชื่อมั่นและ 
ความดั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้บรรลุดามเปูาหมายที่ก าหนด 
      5. การพิจารณาปัญหาในเชิงสร้างสรรค์ร่วมกัน 
      6. การตัง้มาตรฐานการท างานที่สูงกว่าที่เป็นอยู่ในสภาพปัจจุบัน 
      7. กระดุ้นให้ผู้ตามให้เข้าร่วมในการอบรม เพ่ือเรียนรู้สิ่ง'ใหม่ๆ 
      8. การกระดุ้นให้ทดลองท างาน หรือโครงการใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 
เพ่ือเพ่ิมคุณค่าในตนเองแก่ผู้ร่วมงาน 
      9. การกระดุ้นผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่โดยใช้รางวัลและผลตอบแทนเป็น 
แรงจูงใจ 
      10.  การใหก้ าลังใจและกระดุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงการท างานให้บรรลุ
เปูาหมายอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีความสนใจในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการ
จดัการ หรือการท างานทีเ่ป็นกระบวนการ ท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วน
ตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่มมีการตั้งในการท างานสูงและเชื่อมันว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมาย มีความ
ตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลงใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง สิ่งที่
ส าคัญโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้รว่มงาน  

  2.3.2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
    การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงบันดาล
ใจ ในที่นี้ ผู้วิจัยศึกษาจากทัศนะ หรือจากผลงานวิจัยของนักวิชาการ ดังนี้ 
    2.3.2.1 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะ สราญรัตน์  จันทมล 
       สราญรัตน์  จันทมล (2548) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง การ
ที่ ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจคับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ตาม ผู้น่าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มี ชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น่าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพัน ต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความ เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วย ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
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ของตนเพ่ือ,วิสัยทัศน์และภารกิจ,ขององค์กา'ช่วยให้ผู้ตาม'พัฒนา ความผูกพันของตนเองต่อเปูาหมาย
ระยะยาว และบ่อยครั้ง พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้น ผ่านการค านึงถึงความเป็น ปัจเจก
บุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้น ให้พวกเขาสามารถจัดการคับ ปัญหาที่ตนเอง
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตาม จัดการคับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างควา 
    2.3.2.2 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะ ปรเมธ สมบูรณ์ 

       ปรเมธ สมบูรณ์ (2556) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่
ผู้น ามี พฤติกรรมในการที่กระตุ้นจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจภายในคับผู้ตาม มีการแสดงออกในการ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ตีและการคิดในแง่บวก ผู้น าอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมาย
และวิสัยทัศน์ร่วมกันสร้างความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจแน่วแน่ว่าจะ สามารถจะบรรลุ
เปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจ ให้ก าลังใจ ท าให้ผู้ร่วมงาน เห็นคุณค่าของงานจะ
ช่วยให้ผู้ตามมองข้าม ผลประโยชน์ของตน 
    2.3.2.3 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ James 
       James (2012) กล่าวถึง 7 คุณลักษณะของผู้น าสร้างแรงบันดาลใจอย่าง
แท้จริงซึ่งเขากล่าวว่า ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานและเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ยิ่งใหญ่มักจะมีลักษณะเหล่านี้ ดังนี้ 1) มีเปูาหมายที่ชัดเจน (Purpose) 2) พร้อมที่จะ
ตอบสนอง (Giving Back) 3) มีความกตัญญูกตเวที (Gratitude) 4) มีความเชื่อและค่านิยม (Beliefs 
& Values) 5) มีความเอาใจใส่ (Empathy) 6) มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม (Team Focus)               
7) มีความกระตือรือร้น (enthusiastic)  
    2.3.2.4 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Forman 
       Forman (2013) ได้กล่าวถึงหลักการของผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ โดย
เสนอแนวคิดไว้ 8 ประการ ดังนี้ 1) มีลักษณะหลักการท างานโดยการคิดใหม่ (Rethink and 
reframe) 2) มีความพยายามท าสิ่งที่ส าคัญให้ส าเร็จ  (Pursue significance) 3) มีชีวิตชีวาในการ
ท างาน (Live) 4) เป็นผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมการท างาน (Lead through culture) 5) ได้รับ
ความไว้วางใจ  (Earn and extend trust) 6) ยึดมั่นในความโปร่งใส่ (Embrace transparency) 7) 
มีเครือข่ายในการท างาน (Connect with others) 8) เป็นผู้สร้างให้เกิดความร่วมมืออย่างกว้างขว้าง 
(Collaborate across boundaries) 
    2.3.2.5 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Lattimer 
       Lattimer (2013) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ           
(7 Traits of Inspirational People, And What Leaders Can Learn)  ดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน์ที่ล้ าลึก 
(They owned a deeply held vision) 2) รู้จักก ากับตนเองควบคุมตัวเอง (Inner and self- 
directed) 3) รู้จักใช้ประโยชน์ที่ได้รับร่วมกัน (shared benefitted the greater good) 4) มีความ
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มุ่งมั่นและทุ่มเท (They were committed and dedicated) 5)ไม่ขัดขวางโดยความคิดเห็นที่นิยม 
(They weren’t deterred by popular opinion) 6) ท าหน้าที่โดยไม่เกรงกลัว (They acted 
fearlessly) 7) มีความพยายามท าสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ (they dare to attempt the impossible) 
    2.3.2.6 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Mindler 
       Mindler (2014) ได้น าเสนอถึงกุญแจของการมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
ไว้ 5 ลักษณะ คือ 1) กล้าที่จะเผชิญหน้ากับความท้าทาย (Face challenges)  2) ชนะด้วยความ
ไว้วางใจ (Win trust) 3) กล้ายอมรับความเป็นจริง (Be authentic) 4) ได้รับความเคารพจากคนอ่ืน                  
(Earn respect) 5)  มีความกระตือรือร้นมีความอยากรู้อยากเห็น (enthusiastic curious) 
    2.3.2.7 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Krishnan 
       Krishnan (2014) กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ ไว้ 5 
ลักษณะ คือ1) มีความน่าเชื่อถือ (Authenticity) 2) มีความรับผิดชอบ (Accountability)            
3) มีวิสัยทัศน์ (Have a Vision) 4) มีความมั่นคงและความเป็นธรรม (Consistency & Fairness)           
5) มีความโปร่งใส (Transparency of actions) 
    2.3.2.8 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Power 
       Power (2014) ท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยการสถาบันอาสาในสันติภาพ 
ท างานเป็นดีเจ วิทยุและเป็น ผู้ เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระหว่างประเทศ จบการศึกษาจาก 
มหาวิทยาลัยเซาท์แคโรไลนาสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจที่มี
ประสิทธิภาพ (3 Powerful Traits of Inspirational Leaders) ไว้ 3 ลักษณะ คือ 1) ได้รับความ
ไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน (Earn trust) 2) มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 3) มีบุคลิกในการ
มองโลกแง่ดี (Optimism)  
    2.3.1.9 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Rao 
       Rao (2015) กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจและแรงจูงใจ 
โดยได้ระบุไว้ 7 คุณลักษณะ คือ 1) มีความกระตือรือร้นอย่างสม่ าเสมอ (enthusiasm regularly)              
2) มีวิสัยทัศน์ (Vision) 3) บอกเล่าเรื่องราวที่น่าจดจ า (tell memorable stories) 4) ให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วม (Subordinate participation) 5) มองในแง่ดี (optimistic)                
6) มีความสามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนได้ใช้ศักยภาพสูงสุดของตน (Ability to encourage people with 
their full potential) 7) มีความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexibility) 
    2.3.2.10 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Newlands 
       Newlands (2015)  Newlands เป็นผู้ประกอบการนักลงทุนที่ปรึกษา
ทางธุรกิจด้านการตลาดออนไลน์  เขาอาศัยอยู่ในซานฟรานซิสโก สหรัฐอเมริกา จบการศึกษาปริญญา
ตรีนิติศาสตร์และมีคุณสมบัติที่จะเป็นทนายความนอกจากนี้ยังได้รับการยอมรับจากรัฐบาล
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สหรัฐอเมริกาในฐานะที่เป็นนักเขียนหนังสือ "การตลาดออนไลน์: เป็นหนังสือคู่มือ " เผยแพร่ส าหรับ
ผู้ประกอบการและได้กล่าวว่า งานของผู้น าคือการสร้างแรงบันดาลใจให้คนที่จะท างานร่วมกันโดย
ผู้น าเป็นส่วนที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนอยู่ตลอดเวลา เขาได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจไว้ 7 คุณลักษณะ ดังนี้คือ 1) มีทัศนคติที่ดี คิดบวก (unerring positivity) 2) มีความ
กตัญญูต่อทีม (grateful to their team) ผู้น าเชิงบันดาลใจควรแสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกคนมี
ความส าคัญต่อทีมผู้น าควรชื่นชมทีมงานเสมอ 3) มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนส าหรับอนาคต (vision for the 
future)โดยต้องแสดงให้รู้ว่าสิ่งที่ก าลังมุ่งมั่นจะประสบความส าเร็จอย่างแน่นอนเพ่ือสร้างแรงบันดาล
ใจในการท างาน 4) รับฟังผู้อ่ืน (listen) โดยต้องรับฟังและตอบสนองอย่างเหมาะสมเพ่ือให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมและความส าคัญกับทุกคน  5) มีการสื่อสารที่ดี (communicate impeccably) 6) มีความ
น่าไว้วางใจ (trustworthy) เมื่อทีมมีความภาคภูมิใจในตัวของผู้น าและองค์กรก็จะเป็นแรงบันดาลใจที่
อยู่เบื้องหลังความส าเร็จ 7) มีความกระตือรือร้น (passionate) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจที่มีความกร 
    2.3.2.11 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Cousin 
       Cousin (2015) เป็นชาวอเมริกันที่ได้รับยกย่องให้เป็นผู้สร้างสรรค์
นวัตกรรมของอเมริกาท่ียิ่งใหญ่ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงแรงบันดาลใจ ซึ่งเสนอแนวคิดไว้ 
14 ประการ  ดังนี้ 1) มีความชัดเจนในการท างาน (Focus) 2) มีความเรียบง่าย (Simplicity) 3) ผู้น า
เชิงบันดาลใจต้องความสง่างาม (Elegance) 4) มีการสร้างนวัตกรรมใหม่เสมอ ( Innovation)              
5) มีความน่าเชื่อถือ (Authenticity) 6) มีวิสัยทัศน์ (Vision) 7) มีความมั่นใจ (Certitude)            
8) มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี (Discernment) 9) ยืนหยัดในสิ่งที่ท า (Tenacity) 10) มีการ
เลือกสรรคนท างานที่เก่งระดับหัวกะทิ (Selectivity) 11) มีความสามารถในการประสานร่วมมือ 
(Collaboration) 12) เป็นคนที่มีความละเอียดรอบคอบ (Detail) 13) มีจินตนาการ (Imagination) 
14) คิดต่าง (think different)  
    2.3.2.12 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Prime 
       Prime (2015) วารสารชื่อดังได้เขียนเรื่องเกี่ยวกับผู้น าที่จะสร้างแรง
บันดาลใจให้กับทีมงาน (8 Leadership Qualities to Motivate and Inspire Your Team) ดังนี้ 
1) มีวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน (Provide a vision and purpose) 2) ก าหนด
เปูาหมายอย่างชัดเจน (Set clear goals) 3) ประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี (Lead by 
example) 4) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Encourage teamwork) 5) มีทัศนคติเชิงบวกในการ
ท างาน (Be optimistic and positive) 6) สรรเสริญและให้ผลตอบแทนเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ (Give 
praise and rewards) 7) มีการติดต่อสารกับทีมงานตลอดเวลา (Communicate with the team)                  
8) ให้อ านาจในการท างานของทีมงานอย่างเต็มที่ (Empower team members) 
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    2.3.2.13 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจตามทัศนะของ Roberts 
       Roberts (2016) เป็นวิทยากรมืออาชีพเป็นผู้เขียนของ 'สูตรส าหรับ
ความสุขและเป็นโค้ชและผู้ฝึกสอนและเป็นสมาชิกระดับมืออาชีพของการพูดมืออาชีพของสมาคม 
(PSA) ของ สหราชอาณาจักรและไอร์แลนด์และเป็นรองประธานภูมิภาคของยอร์คได้กล่าวถึง 7 
ลักษณะที่ส าคัญของผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ (7 essential traits of inspirational leader) ดังนี้        
1) มีวิสัยทัศน์และมองภาพใหญ่ (They have vision – their focus is wide, ‘big picture’ 
orientated and strategic) เขากล่าวว่าแม้ในท่ามกลางความวุ่นวาย ทีมงานต้องมุ่งเน้นไปที่
เปูาหมายและกลยุทธ์และมีส่วนร่วมกับทีมเพ่ือการพัฒนา 2) มีการฝึกอบรมและสนับสนุนการท างาน
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของทีม (Empowerment – coaching, training, support) 3) มีความ
รับผิดชอบและความน่าเชื่อถือ(Responsibility Accountability & Trust) ผู้น าต้องสร้างความน่า
ไว้วางใจและความน่าเคารพ  4) ต้องมีการติดต่อสื่อสารและจุดมุ่งหมายและวิสัยทัศน์ 
(Communicate and embody purpose & vision) 5) รู้จักฟังผู้อ่ืน (Make time – listen) ผู้น าที่
สร้างแรงบันดาลใจจะต้องรับฟังเพ่ือให้การเรียนรู้ ต้องรับฟังข้อเสนอแนะจะท าให้การแสดงความ
คิดเห็นเกิดคุณค่ามากขึ้นและมีแนวโน้มที่จะท าให้งานประสบผลส าเร็จ 100 เปอร์เซ็นต์ 6) ผู้น าที่
สร้างแรงบันดาลใจต้องรู้จักที่จะต าหนิและให้เครดิต(Take blame & give credit) 7)  คิดนอกกรอบ 
(Innovate / think outside the box) ผู้น าต้องมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆเพ่ือสร้าง
แรงบันดาลใจให้คนอ่ืนบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร 
       จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์คุณลักษณะของ
ภาวะ ผู้น าเชิงบันดาลใจ (Inspirational  leadership) จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของ
นักวิชาการ 13 แหล่งดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าคุณลักษณะที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้นแม้
จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้นเพ่ือให้การสังเคราะห์
คุณลักษณะมีความเหมาะสมผู้วิจัยจึงจัดคุณลักษณะที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกัน
ให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุม
คุณลักษณะอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกันและนามาจัดเป็นกลุ่มคุณลักษณะเดียวกันและจากคุณลักษณะที่
เป็นทัศนะหรือผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆที่มีความหมายเฉพาะอ่ืนๆ ผู้วิจัยได้น ามา
แสดงในตารางสังเคราะห์ ที่ 2.1 โดยคุณลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นคุณลักษณะตามกรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎี (theoretical framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะตาม
กรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (conceptual framework) ต่อไป 
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ตารางท่ี  2.1  
สังเคราะหค์ุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ (Inspirational leadership) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
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1. มีวิสัยทัศน์ (visionary)              9 
2. มีความน่าไว้วางใจ (trust)              8 
3. มีความกระตือรือร้น (enthusiasm)              7 
4. มองในแง่ดี (optimistic)              8 
5. มุ่งเน้นทีม (Focus on team)              6 
6. คิดนอกกรอบ (think outside the box)              3 
7. มีการสื่อสารที่ดี (good communication)              3 
8. ยืนหยัดในสิ่งที่ท า (Insist on doing things)              3 
9. มีความกตัญญู (gratitude)              2 
10. มีค่านิยมการท างานที่ชัดเจน (Values framework)              1 
11. มีการปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยา่งสม่ าเสมอ (Improvement)              2 
12. มีเปูาหมายชัดเจน (The goal is clear)              3 
13. มีความกล้าหาญ (Courage)              2 
14. กล้ายอมรับความจริง (accept the fact)              1 
15. ยึดมั่นในความโปร่งใส (Commitment to Transparency)              2 
16. มีความเรียบง่าย (Simplicity) 
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17. พร้อมที่จะตอบสนอง (Ready to Respond)    
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18. มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Enhancement)   

  
 

     

   1 
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(ต่อ) 
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
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19. กระตุ้นให้ผู้อื่นท างาน (encourage potential)              2 
20. มีความสง่างาม (With elegance)              2 
21. มีความรับผิดชอบ (Responsibility)              2 
22. รับฟังผู้อื่น (Listen to others)              1 
23. สร้างวัฒนธรรมในการท างาน (Create a culture of work)              1 
24. สร้างให้เกิดความร่วมมือ (Create a Partnership)              1 
25. ได้รับความเคารพ (Respect)              1 
26. มีเร่ืองราวที่น่าจดจ า (memorable stories)              1 
27. มีความยึดหยุ่นในการท างาน (Flexible working)              2 
28. มีความมั่นใจ (confidently)              1 
29. มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี (Good decision)   

  

 

     

   1 

30. มีสมรรถนะในการเลือกสรร (Performance of services)   

  

 

     

   1 

31. มีความละเอียดรอบคอบ (carefully)   

  

 

     

   1 

32. มีจิตนาการ (have imagined)   

  

 

     

   1 

33. ต าหนิเพื่อก่อ (Take blame & give credit)   

  

 

     

   1 

34. มีความคิดสร้างสรรค์ (Ideas to action)   
  

  

    

   1 

35. มีการควบคุมตนเอง (Inner and self- directed)              1 
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  จากตารางที่ 2.1 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจพบว่ามีคุณลักษณะ
ที่เป็นกรอบเชิงทฤษฎี (theoretical framework) จ านวน 35 คุณลักษณะ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณลักษณะที่มีค่าความถี่สูงตั้งแต่ 7 ขึ้นไปเพ่ือคัดสรรเป็นคุณลักษณะที่เป็นกรอบ
แนวคิด (conceptual framework) เพ่ือการวิจัย ได้จ านวน 4 ด้านดังนี้ 
   1. มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
   2. มีความน่าไว้วางใจ(Trust) 
   3. มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
   4. มองในแง่ดี (Optimistic) 
  จากคุณลักษณะหลักข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลการวัดระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ                    
ได้ดังภาพที ่2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1 ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 

 
  ภาพที่ 2.1 แสดงการวัดภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจที่ได้รับการสังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้านดังนี้1) มีวิสัยทัศน์ 2) มีความน่าไว้วางใจ 3) มีความกระตือรือร้น   
4) มองในแง่ด ี
  ผู้วิจัยจะศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสังเคราะห์หาคุณลักษณะย่อยของแต่ละ
คุณลักษณะ ซึ่งเมื่อก าหนดได้คุณลักษณะย่อยของแต่ละคุณลักษณะแล้ว ผู้วิจัยจะศึกษาทฤษฎีและ
งานวิจัยเพื่อสังเคราะห์หานิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้แต่ละคุณลักษณะย่อยของแต่ละคุณลักษณะ
ต่อไป 

 
 
 

มีวิสัยทัศน์ที่ดี (Visionary) 

มีความน่าไว้วางใจ (Trust) 

มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 

มองในแง่ดี (Optimistic) 

ภาวะผู้น า 
เชิงบันดาลใจ 
(Inspirational 
Leadership) 



40 
 

  2.3.3 คุณลักษณะของมีวิสัยทัศน์ 
    2.3.3.1 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ Akbarzadeh 
       Akbarzadeh (2011) ได้กล่าวว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะมีสัญญาณบางอย่าง
ที่ท าโดดเด่นออกมาที่ทุกคนรอบข้างรับรู้ได้และเขาได้เขียนถึง 7 สัญญาณของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
(Seven Signs of Visionary Leaders) ดังนี้ 1) มีจินตนาการ (imaginative) 2) มุ่งเน้นในภาพใหญ่                 
(big-picture oriented) 3) มุ่งเน้นเรื่องราวในปัจจุบัน (focused and present) 4) เปิดกว้างยอมรับ
ความคิดใหม่ ๆ (open minded and fan of new ideas) 5) มีทัศนคติที่ดีจะมีพลังกระตุ้นในเชิง
บวก (positive energizers) 6)ไม่กลัวที่จะล้มเหลว (never afraid of failures) 7) สื่อสารการแบ่ง
บันวิสัยทัศน์เพื่อไปสู่ความฝันให้เป็นจริง (share and communicate the dream/vision) 
    2.3.3.2 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ Denker 
       Denker (2012) ได้กล่าวถึงลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์
(Characteristics of Visionary Leadership) ดังนี้ 1) มียุทธวิธีและความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหา 
(Able to view tactical problems or initiatives from a broad perspective and 
emphasizes solutions that support the organizations strategic objectives) 2) สร้างความ
ท้าทายผลักดันเพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง (Challenges and pushes the organization to 
constantly improve andgrow) 3) สนับสนุนความคิดของผู้อ่ืน (Supports and champions the 
strategic initiatives of others) 
    2.3.3.3 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ  Morley 
       Morley (2013) ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่ยิ่งใหญ่จะน าพาองค์กร
บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ เขาได้เขียนถึงลักษณะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (11 Characteristics of Visionary 
Leaders) ดังนี้ 1) ให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ (Vision-More than anything 
elsevisionaries are propelled by great) 2) คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) 3) มีความ
เสียสละ (Sacrifice) 4) ยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 5) เป็นผู้มองในแง่ดี (Optimism) 
6) ไม่ยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Never Give Up) 7) มีความสามารถที่หลากหลาย (Ability)                       
8) มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน (Relate to Others) 9) มีความอ่อนน้อมถ่อมตน (profound 
humility)10) มีความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) 11) มีจิตบริการเสียสละให้คนอ่ืน 
(Servant of Others) 
    2.3.3.4 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ Marcus 
       Marcus (2013) ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ต้องมีลักษณะเจ็ดอย่างดังนี้
(Seven qualities of visionary leaders) ดังนี้ 1) มองอนาคตในแง่ที่ดี (Optimistic about the 
future) 2) มุ่งเน้นจุดแข็งของคนอ่ืน (Focused on the best in their people) 3) พอใจในสิ่งที่
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ตนเองมีอยู่ (Never satisfied but always content) 4) ต้องท าเพ่ือวันพรุ่งนี้ (Consumed with 
making tomorrow better than today) 5) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Accepting of change)                
6) มีสิ่งพิเศษในตัวเอง (Inclusive  not exclusive) 7) ชนะใจคนอ่ืนหรือซื้อใจคนอ่ืนด้วยการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ (Personally bought in) 
    2.3.3.5 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์”  ตามทัศนะของ Montgomery 
       Montgomery (2015) ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะต้องเป็นบุคคลที่
สามารถมองภาพที่จะเกิดในอนาคตขององค์กรได้และต้องรูวิธีการที่จะน าองค์กรสู่เปูาหมายที่วางไว้ 
เขาได้เขียนถึง 3 ลักษณะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (3 characteristics of a visionary leader)                      
มีคุณลักษณะดังนี้ 1) รู้จักสไตล์ตัวเอง (They know their leadership style) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์รู้จัก
ตัวเองเป็นอย่างดี จะมีความมั่นใจในความสามารถและทักษะของตนเองรู้จุดอ่อนและจุดแข็งของ
ตนเอง 2) เป็นผู้สร้างแรงกระตุ้นการท างานในองค์กร (They are a catalyst) 3) ประเมิน
สถานการณ์อย่างแม่นย าซึ่งง่ายต่อการตัดสินใจ (They are intuitive decision-makers) 
    2.3.3.6 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์”  ตามทัศนะของ Jeffrey 
       Jeffrey (2016) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์            
(10 Attributes of Visionary Leaders) ต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 1) เป็นบุคคลที่สร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational) 2) มีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotionally Intelligent) 3) มีใจเปิดกว้าง (Open 
Minded) 4) มีจินตนาการ (Imaginative) 5) มีความเด็ดเดี่ยว (Resolute) 6) ผลักดันความ
ยากล าบากและความพ่ายแพ้ (visionary leaders push through difficulties and setbacks)            
7) สามารถท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ (Collaborative) 8) มีความกล้าและยินดียอมรับกับความเสี่ยง 
(Bold) 9) มีพรสวรรค์ในการดึงดูดผู้คนมาร่วมมือท างาน ( Magnetic) 10) มองในแง่ดี (Optimistic) 
    2.3.3.7 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ Drucker 
       Drucker (2017) ได้เขียนในหนังสือThe Effective Executiveในเรื่อง 
Six Habits of a Visionary Leader ซึ่งเขากล่าวถึง นิสัยของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ทั้งหกอย่าง ดังนี้             
1)มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Have Communicator a Clear Vision) มีมุมมองที่จะพัฒนาใน
ระยะยาว 2) มีอิทธิพลเป็นคนที่น่าเชื่อถือ (Influence Influencers) 3) สร้างทีมงานเพ่ือไปสู่ชัยชนะ 
(Build a Winning Team) 4) มีความรู้สึกเข้าใจคนอ่ืน (Be a People Person) 5) มีทัศนคติที่
ถูกต้องเกี่ยวกับการท างาน (Attitudes Really Matter) 6)ไม่เคยยอมแพ้อะไรง่ายๆ (Never Give 
Up) 
    2.3.3.8 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์” ตามทัศนะของ Roberts 
       Roberts (2017) ได้กล่าวถึงลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
(Characteristics of Visionary Leadership) ซึ่งผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิภาพจะน าทีมไปสู่การ
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บรรลุเปูาหมายร่วมกัน ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มีลักษณะดังต่อไปนี้ 1) มีการแสดงวิสัยทัศน์ในเชิงบวกเพ่ือ
สร้างแรงบันดาลใจ (Vision of positive and inspirational) 2) ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร 
(Organized Learning) 3) คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ( Innovation) สร้างสรรค์นวัตกรรมและการ
เปลี่ยนแปลงหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 4) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในทีมจะให้ความเคารพ
และให้เกียรติคนอ่ืน (Building Relationships) 5) เฝูาติดตามความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
(Pioneering) 
    2.3.3.9 งค์ประกอบของ “มีวิสัยทัศน์”  ตามทัศนะของ  Patrick 
       Patrick (2017) ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นแรงบันดาลใจของ
ทีมงานเพ่ือความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่  เขาได้เขียนถึง Characteristics of Visionary Leadership                
มีคุณลักษณะดังนี้1) มีการสื่อสารที่ดี (GoodCommunicator) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ต้องมีทักษะในการ
สื่อสารที่ดี 2) มีพลังดึงดูดพิเศษ (Charismatic Leader) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ยังมีความสามารถพิเศษ 
ความมหัศจรรย์ของความเป็นผู้น าจะปลุกใจสร้างความจงรักภักดีเป็นที่นิยม 3) เป็นหัวหน้าทุกอย่าง 
(Chief Organizer) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นหัวหน้าในการมอบหมายงาน 4) เป็นผู้กล้าเสี่ยง (Risk-
taker) ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะมีความโดดเด่นเป็นผู้รับความเสี่ยงอย่างเต็มใจ 5) เป็นนักวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ (Strategic Planner)  
    2.3.3.10 คุณลักษณะของ “มีวิสัยทัศน์”  ตามทัศนะของ Kalayjian 
       Kalayjian (2017) ได้เขียนใน 12 Secrets of Visionary Leader ใน 
Powered by Joomla. เขาได้กล่าวถึง 12 ความลับของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ดังนี้ 1) รวบรวมทีมงานที่มี
ความสามารถโดยเฉพาะของแต่ละบุคคลเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย (Gather a circle of dedicated 
individuals) 2) สื่อสารกับบุคคลอ่ืนๆ อย่างมีประสิทธิภาพ (Communicate effectively with 
team members and other like-minded leaders) 3) รู้จักที่จะฝึกการให้อภัย (practicing 
forgiveness) 4) เป็นผู้ตั้งมั่นในสติ (Be authentic and mindful) 5) รับรู้ถึงอุปสรรคที่ขวางหน้า
และเผชิญอุปสรรคไปสู่เปูาหมาย (Know your obstacles) 6) สร้างข้อตกลงร่วมกัน (Create team 
charter) 7) มีความเชื่อมั่นในทีมงาน (Believe in your team and empower them) 8) ให้การ
เสริมแรงท่ีดีและวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ (Give positive reinforcements and constructive 
criticisms) 9) ท าให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วม (Keep your team engaged) 10) ปฏิบัติควบคุมทีมอยู่
ในความสงบเรียบร้อย (Practice calmness and meditation for inner peace) 11) จัดล าดับ
ความส าคัญในการท างาน (Prioritize and perceive) 12) เป็นแบบอย่างที่ดีสู่ความสงบสุข                    
(Be a positive role model to navigate chaos peacefully) 
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    จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์คุณลักษณะย่อยของ                     
มีวิสัยทัศน์ จากทัศนะและผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 12 แหล่ง ดังกล่าวมานั้น ผู้วิจัยพิจารณา
เห็นว่าคุณลักษณะบางตัวมีความหมายเดียวกัน แต่นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นเพ่ือให้การน าเอา
องค์ประกอบแสดงในตารางสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อ คุณลักษณะที่มี
ความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันที่เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมาย
เดียวกันและครอบคลุมคุณลักษณะอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกันนั้น หรือเลือกใช้ชื่อคุณลักษณะใด
คุณลักษณะหนึ่ง ดังนี้ 
     1) มีความกล้า (Lexitron) คุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) ไม่กลัวที่
จะล้มเหลว (never afraid of failures) 2) สร้างความท้าทายผลักดันเพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
(challenges and pushes the organization to constantly improve and grow)                  
3)ไม่ยอมแพ้อะไรง่ายๆ (Never Give Up) 4) มีความกล้าและยินดียอมรับกับความเสี่ยง (Bold)            
5) ไม่เคยยอมแพ้อะไรง่ายๆ (never give up) 6) เป็นผู้กล้าเสี่ยง (risk-taker) 7) รับรู้ถึงอุปสรรคที่
ขวางหน้าและเผชิญอุปสรรคไปสู่เปูาหมาย (Know your obstacles) 
     2) มีจินตนาการ ( imaginative) คุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้                      
1) มีจินตนาการ (imaginative) 2) มียุทธวิธีและความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหา (Able to view 
tactical problems or initiatives from a broad perspective and emphasizes solutions 
that support the organizations strategic objectives) 3) คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (innovation)    
4) มีจินตนาการ ( imaginative) 5) คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (innovation) 6)ให้การเสริมแรงที่ดีและ
วิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ (Give positive reinforcements and constructive criticisms) 
     3) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting change) คุณลักษณะที่มีความหมาย
เดียวกันดังนี้1) เปิดกว้างยอมรับความคิดใหม่ๆ (open minded and fan of new ideas)                  
2) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting of change) 3) มีใจเปิดกว้าง (Open Minded) 4) เฝูา
ติดตามความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน (Pioneering) 5) สร้างข้อตกลงร่วมกัน (Create team charter) 
     4) มีการสื่อสารที่ดี มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มีการสื่อสาร
เพ่ือแบ่งปันวิสัยทัศน์ 2) มีการสื่อสารที่ดี 3) สื่อสารกับบุคคลอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล 
     5) ความคิดเชิงบวก มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มองในแง่ดี  
2) มองอนาคตในแง่ดี 3) มองในแง่ดี  
     6) สร้างแรงบันดาลใจ มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) กระตุ้นใน
เชิงบวก 2) สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 3) สนับสนุนความคิดเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างาน 
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     7) มี ป ฏิ สั ม พั น ธ์ ที่ ดี  มี คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ที่ มี ค ว า ม ห ม า ย เ ดี ย ว กั น ดั ง นี้                               
1) มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี 2) มีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่นที่ดี 3) มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในทีม  
    จากการก าหนดชื่อองค์ประกอบ 7 รายการข้างต้น และจากคุณลักษณะที่เป็นทัศนะ
หรือผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มีความหมายเฉพาะอ่ืนๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงใน
ตารางสังเคราะห์ 2.2 โดยคุณลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นคุณลักษณะตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะตามกรอบ
แนวคิดเพ่ือการวิจัย (conceptual framework) ต่อไป 

 
ตารางท่ี 2.2  
สังเคราะหค์ุณลักษณะของมีวิสัยทัศน ์
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1. มีความกล้า (Lexitron)           7 
2. มีจินตนาการ (imaginative)           6 
3. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting change)           5 
4. มีการสื่อสารที่ดี (Good Communicator)           3 
5. ความคิดเชิงบวก (Optimistic)           3 
6. สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational)           3 
7. มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี (Relate to Others)           3 
8. มีพลังวิเศษในตัวเอง (Inclusive  not 
exclusive) 

          3 

9. ขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ (Vision propelled)           2 
10. มีความเด็ดเดี่ยว (Resolute)           2 
11. สร้างทีมสู่ชัยชนะ (Build a Winning Team)           2 
12. เข้าใจคนอื่น ( Be a People Person)           2 
13. มีอิทธิพลน่าเชื่อถือ (Influence Influencers)           2 
14. มุ่งเน้นเรื่องราวในปัจจุบัน (focused and 
present) 

          1 

15. มีทัศนคติที่ถูกต้องเกี่ยวกับการท างาน 
(Attitudes Really Matter) 

          1 

16. ผลักดันความยากล าบากสู่เปาูหมาย                       
(push through difficulties) 

          1 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
 

คุณลักษณะมีวิสัยทัศน ์
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17. ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร (Organized 
Learning) 

          1 

18. มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ  (Excellence)           1 
19. มคีวามสามารถที่หลากหลาย (Ability)           1 
20. มุ่งเน้นภาพใหญ่ (big-picture oriented)           1 
21. รู้จักสไตล์ตัวเอง (know their style)           1 
22. ประเมินสถานการณ์ต่อการตดัสินใจ (intuitive 
decision-makers) 

          1 

23. นักวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planner)           1 
24. สนับสุนความคดิของคนอ่ืน  (Supports 
strategic initiatives of others) 

          1 

25. มีความเสียสละ (Sacrifice)           1 
26. ยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรม (Integrity)           1 
27. มีความอ่อนน้อมถ่อมตน (profound 
humility) 

          1 

28. มุ่งเน้นจุดแข็งของคนอ่ืน (Focused on the 
best in their people) 

          1 

29. พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู่  (Never satisfied but 
always content) 

          1 

30. ท าเพื่อวันพรุ่งนี้ (Consumed with making 
tomorrow better than today) 

          1 

31. มีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotionally 
Intelligent) 

          1 

32. เป็นหัวหน้าในการท างาน (Chief Organizer)           1 

33. รู้จักการให้อภัย  (practicing forgiveness)           1 

34. มีสติ  (Be authentic and mindful)           1 

35. เช่ือมั่นในทีมงาน (Believe in your team 
and empower them) 

          1 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
 

คุณลักษณะมีวิสัยทัศน ์
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36. ให้ทุกคนมีส่วนร่วม (Keep your team 
engaged) 

          1 

37. จัดล าดับความส าคญัในการท างาน (Prioritize 
and perceive) 

          1 

38. เป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างาน  (Be a 
positive role model to navigate chaos 
peacefully 

   

   

  

  1 

39. ควบคุมความสงบเรียบร้อยในองค์กร (Practice 
calmness and meditation for inner peace) 

          1 

รวม 7 3 11 7 3 10 6 5 5 12 68 

 
  จากตารางที่ 2.2 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะของการมีวิสัยทัศน์  พบว่า มีคุณลักษณะที่
เป็นกรอบเชิงทฤษฎี (theoretical  framework) จ านวน 39 คุณลักษณะ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณลักษณะที่มีค่าความถี่สูงตั้งแต่ 5 ขึ้นไป เพ่ือคัดสรรเป็นคุณลักษณะที่เป็นกรอบ
แนวคิด (conceptual framework) เพ่ือการวิจัย ได้จ านวน 3 คุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. มีความกล้า (Lexitron) 
   2. มีจินตนาการ (imaginative) 
   3. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting change) 
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   จากคุณลักษณะหลักข้างต้นสามารถสร้างคุณลักษณะมีวิสัยทัศน์ได้ ดังภาพที่ 2.2 
 

 
 

 
ภาพที่ 2.2 คุณลักษณะมีวิสัยทัศน์ 

 
  จากภาพที่ 2.2 แสดงคุณลักษณะมีวิสัยทัศน์ที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัย           
ที่เก่ียวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) มีความกล้า 2) มีจินตนาการ 3) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
   1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความกล้า” 
    Yell (2017) ได้ให้ทัศนะของบุคคลที่มีความกล้าโดยกล่าวว่าคนกล้าเสี่ยงจะมี
คุณลักษณะดังต่อไปนี้ 1) มีพลังขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ (achievement-driven) ซึ่งจะตรวจสอบได้
จากค่าความส าเร็จของเปูาหมายขององค์กรและความเต็มใจในการแสวงหาการสนับสนุน 2) มีมุมมอง
ที่กว้าง (Broad scanning) เข้าใจในภาพกว้างหรือมุมกว้าง ไม่มองเฉพาะการตัดสินใจในการ
แก้ปัญหา 3) มีกรอบแนวคิด (conceptual thinking) สามารถประยุกต์ประสบการณ์และรูปแบบ
ความคิด แต่ไม่ใช่การน าข้อมูลมาร้อยเปอร์เซ็นต์แต่ควรเป็นการสุ่มหรือคาดการณ์ 4) มีความ
รับผิดชอบ (accountability) มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และผลที่เกิดขึ้นกับองค์กร 
    Piscione (2014) ให้นิยามของมีความกล้าหมายถึงเป็นคุณลักษณะของบุคลที่กล้า
ตัดสินใจในการกระท าสิ่งไดสิ่งหนึ่งซึ่งลักษณะของบุคคลที่มีความกล้าเสี่ยงมักจะมีคุณลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 1) มีความกล้าหาญ (boldness) 2) มีความคิดสร้างสรรค์ (creative) 3) มีความใฝุรู้ 
(curiosity) 4) มุ่งสร้างสรรค์พัฒนา (promotion-focused) 5) มีที่ปรึกษา (having a mentor) ผู้ที่
กล้าเสี่ยงต้องแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลที่มีแนวคิดคล้ายคลึงกัน ( liked-minded) เพ่ือสร้างแรง
บันดาลใจในการท างาน 6) เชื่อว่าทุกสิ่งเป็นไปได้ (believe that anything is possible) 7) ยอมรับ
ความล้มเหลว (embrace failure)  
 

มีวิสัยทัศน์ 
(Visionary) 

มีความกล้า(Lexitron) 

มีจินตนาการ(imaginative) 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง(accepting 
change) 
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    Pierce (2013) ให้นิยามของมีความกล้าว่าเป็นคุณลักษณะที่ดีของผู้น าซึ่งและผู้น าที่
มีความกล้าเสี่ยงจะเป็นบุคคลที่เปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และก่อให้เกิดทักษะในการ
ท างาน องค์ประกอบของผู้น ากล้าเสี่ยง ดังนี้ 1) มีพลังอ านาจ (power) มีความสามารถในการท างาน
ให้บรรลุผลได้ในระดับสูง 2) มีความคิดสร้างสรรค์ (creative) เป็นบุคคลที่เปิดรับความคิดใหม่ๆ และ
มีความเต็มใจที่จะลงมือกระท าในสิ่งที่แปลกใหม่เพ่ือสร้างประสบการณ์และการเรียนรู้ 3)คิดบวก 
(positive) ไม่มีผู้ใดที่จะเกิดมาได้อย่างสมบูรณ์แบบ ผู้น าที่คิดบวกจึงกล้าที่จะก้าวเพ่ือไขว่คว้าโอกาส
ให้กับตนเอง 4) มีความสามารถในการค านวณความเสี่ยง (calculated risks) เป็นผู้ที่มีความคิด
รอบคอบ ประเมินความคุ้มค่าในการท างาน และมีความสามารถในการประเมินสถานการณ์ 5)        
มีความมั่นใจ (confidence) มีความเชื่อมั่นที่จะท้าทายทดลองท าในสิ่งใหม่ๆ เพ่ือคว้าโอกาสที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จ 
    Twain (2007) ให้นิยามของมีความกล้าหมายถึง ความกล้าเสี่ยงและความกล้าหาญ 
เป็นลักษณะชีวิตพ้ืนฐานที่มักพบในบุคคลที่มีแนวโน้มเป็นผู้น า ผู้ที่มีความกล้าหาญจะสงบเมื่อเผชิญ
วิกฤตร้ายแรง โดยพยายามที่จะเอาชนะความกลัว ไม่ยอมให้ความกลัวมาขัดความมุ่งมั่นของตน 
ในขณะที่คนอ่ืนอาจหวั่นไหวและเกิดความกลัว ความกล้าหาญจะเป็นแรงกระตุ้นให้คิดแง่บวกต่อ
ปัญหา พยายามคิดหาทางออก และถ่ายทอดเป็นค าพูดที่มีพลังและให้ก าลังใจทุกคนให้กล้าเผชิญ
ปัญหาทั้งนี้ เพราะความหวาดกลัวของผู้น า จะน าความพ่ายแพ้ ล้มเหลวมาสู่คนที่อยู่ภายใต้ทั้งทีม
ดังนั้น เส้นทางการพัฒนาภาวะผู้น าที่ส าคัญ เราจ าเป็นฝึกฝนลักษณะนิสัยแห่งความกล้าเสี่ยงและ
ความกล้าหาญ โดยต้องปรับความเชื่อ ความคิด และความกล้าหาญในการตัดสินใจ 
    จากนิยามของกล้าเสี่ยงตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปเป็น
นิยามเชิงปฏิบัติการของมีความกล้าเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง บุคคลกล้าที่จะเปิดโอกาส
ให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และก่อให้เกิดทักษะใหม่ในการท างาน กล้าที่จะลองเผชิญกับสิ่งใหม่ที่
เกิดขึ้นมีความเชื่อมั่นที่จะท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆ และกล้าตัดสินใจเพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่ง
นิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบ่งชี้ คือ 1) กล้าที่จะเปิดโอกาสให้กับ
ตนเอง 2) กล้าเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 3) กล้าที่จะลองเผชิญกับสิ่งใหม่ 4) ท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆ5) กล้า
ตัดสินใจเพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
   2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีจินตนาการ” 
    Wikipedia (2558) ให้นิยามของมีจินตนาการหมายถึง เป็นความสามารถในการ
สร้างภาพในสมอง ซึ่งภาพเหล่านี้ไม่ได้รับรู้ผ่านการมองเห็น การได้ยิน หรือผ่ านวิธีการรับรู้อ่ืน ๆ 
จินตนาการถือได้ว่าเป็นตัวช่วยส าคัญในการน าความรู้ไปใช้งานจริงและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และยังเป็น
รากฐานในการรวมประสบการณ์และกระบวนการเรียนรู้เข้าด้วยกันการฝึกการสร้างจินตนาการ
สามารถท าได้โดยการฟังเรื่องเล่า 
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    สุชาติ เถาทอง (2550) ให้นิยามของมีจินตนาการหมายถึงการคิดสร้างภาพในจิตใจ
หรือพลังของจิตที่สร้างภาพขันใหม่ภายในใจให้น่าพอใจกว่า สวยกว่า เป็นระเบียบกว่าหรือร้ายกาจ
กว่าสิ่งที่มีอยู่ในธรรมชาติทั่วไป จินตนาการท าให้เกิดภาพขึ้นในส านึกเรียกว่า “จินตภาพ” จินตภาพ
เหล่านี้เชื่อมโยงกับประสบการณ์ที่ได้นับสะสมอยู่ภายใน จินตนาการเป็นผลมาจากอวัยวะสัมผัสของ
มนุษย์ปะทะกับสิ่งแวดล้อมรอบตัว เกิดเป็นประสบการณ์สั่งสมแล้วจึงประยุกต์โดยการเพ่ิมเติม ตัด
ทอนหรือผสมผสานประสบการณ์ๆถ่ายทอดออกมาเป็นผลงานศิลปะหรือเกิดจินตภาพนึกคิดไปเอง 
อาจจะมีหรือไม่มีในโลกนี้ก็ได้ 
    Ocean Dragon (2013) ให้นิยามมีจินตนาการว่าหมายถึงการสร้างภาพในใจ ซึ่ง
ภาพในใจไม่จ าเป็นต้องเป็นความจริงเสมอไป เป็นสิ่งที่เราสมมุติข้ึนมาแต่มีพลังมากพอที่เราจะปล่อยสู่
โลกแห่งความจริงได้ 
    Merrian-webster online dictionary (2017A) ให้นิยามมีจินตนาการว่าหมายถึง
การกระท าหรือการใช้พลังงานของการสร้างจิตของบางสิ่งบางอย่างไม่ได้อยู่ถึงความรู้สึกหรือไม่เคยมา
ก่อนการรับรู้ในความเป็นจริงทั้งหมด 
    Good Therapy (2015) ให้นิยามของมีจินตนาการหมายถึงความสามารถในการคิด
อย่างสร้างสรรค์ด้วยการฝันสถานการณ์ใหม่เรื่องราวอันน่าอัศจรรย์และการแสดงภาพ คนที่มีความคิด
สร้างสรรค์เช่นศิลปินและนักเขียนมักคิดว่ามีอิทธิพลและจินตนาการในการใช้งาน ในด้านจิตวิทยา
จินตนาการโดยทั่วไปหมายถึงความสามารถในการแสดงถึงความรู้สึกทางจิตที่ไม่อยู่ในร่างกาย 
ตัวอย่างเช่นเมื่อคนพิจารณากลิ่นและรสของมะนาวโดยไม่เห็นหรือชิมผลไม้เธอหรือเธอจะมีส่วนร่วม
ในจินตนาการ 
    จากนิยามของมีจินตนาการ ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
เป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของมีจินตนาการ เพื่อการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง ความสามารถในการ
คิดอย่างสร้างสรรค์เป็นตัวช่วยส าคัญในการน าความรู้ไปใช้งานจริงและแก้ไขปัญหาต่าง ๆที่เกิดขึ้นใน
การท างานเพ่ือน าไปสู่ผลส าเร็จ ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบ่งชี้ 
คือ 1) ความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ 2) น าความรู้ไปใช้งานจริง 3) แก้ไขปัญหาต่าง ๆ         
ที่เกิดขึน้ 4) ท างานเพ่ือน าไปสู่ผลส าเร็จ 
   3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “ยอมรับการเปลี่ยนแปลง” 
    มินทร์ อิงค์ธเนศ (2556) ให้กล่าวถึงวิธีที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรที่จะ
เกิดข้ึน เขาได้อ้างถึงนักวิชาการท่านหนึ่ง ชื่อ John Fisher ได้กล่าวว่า "เมื่อคนเราต้องประสบกับการ
เปลี่ยนแปลง (โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยที่เราไม่ได้มีเวลาได้ท าใจไว้ก่อนนานๆ) แต่
ละคนอาจจะมีช่วงเวลาที่ต้องปรับตัวสั้นยาวแตกต่างกัน" บทความของนักวิชาการหลายๆ ท่านใน
เรื่องท่ีเกี่ยวกับการปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงก็เห็นว่าแนวคิดคล้ายกัน จึงขอน ามาสรุปสั้นๆ แบบ 
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Simple Simple โดยขอแนะน าให้รู้จัก “SARAH” สภาวะการปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
Shock - ภาวะประหลาดใจ ตกใจ เมื่อทราบว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น (โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแบบไม่ได้รู้เนื้อรู้ตัว) Anxiety / Anger - ภาวะเกิดความกระวนกระวายใจ 
เพราะไม่มีข้อมูลเพียงพอท าให้คาดการณ์สิ่งที่จะเกิดได้ยาก รู้สึกขาดการควบคุมสถานการณ์ 
Resistance/Rejection - ภาวะปฎิเสธ ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน คนที่อยู่ในภาวะนี้อาจจะ
ท าตัวเหมือนไม่มีอะไรเกิดข้ึน ท างานแบบเดิมๆ ไม่ยอมรับวิธีการใหม่ๆ ใครจะท าอย่างไรก็ไม่สนที่ฝรั่ง
เรียกว่า “Head in the sand syndrome” คิดเอาเองว่าเมื่อมองไม่เห็น ก็คือ ไม่ได้มีอะไรแปลกใหม่
เกิดขึ้น เป็นภาวะของการปฎิเสธความจริงที่เกิดขึ้น Acceptance - ภาวะที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
โดยอาจคิดตระหนักได้ หรือได้ข้อมูลมากขึ้น หรือได้เห็นผลดีที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่าน
ไป ท าให้รู้สึกมั่นใจมากขึ้น Harness - ภาวะที่ควบคุมบังเหียนได้ด้วยตัวเอง ซึ่งหมายถึง การปรับตัว
ในทางท่ีดีเพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลง เช่น การศึกษาหาทักษะเพ่ิมเติม การปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน
ให้ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง  ข้อแนะน าส าหรับท่านที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการ
ปรับตัวให้เข้าสู่ภาวะ Harness ให้เร็วที่สุด เช่น 1.สอบถามข้อมูล ฟังข้อเท็จจริง 2.ลองคิดดูว่าการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเพราะอะไร มีข้อดีอย่างไรต่อองค์กรและต่อตนเองอย่างไร และจะมีผลกระทบต่อ
ตนเองอย่างไร (แนะให้ใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์) 3.ซื่อสัตย์กับตัวเอง ตรวจสอบว่าตนเองอยู่ในภาวะ
ใด หากยังคงอยู่ในภาวะลบต่อการเปลี่ยนแปลง แนะน าให้ค่อยๆลองใช้เหตุผลกับตัวเอง 4.วิเคราะห์
ตัวเองว่ามีทักษะที่จะก้าวทันการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ หากมีสิ่ งที่ควรปรับปรุง 
ให้ปรึกษาหัวหน้างาน ขอแนะให้มองตนเองหลายๆมุม (คงไม่มีใครเก่งไปเสียทุกอย่าง) จุดแกร่งของ
คนเรานั้นประกอบด้วย 3 ด้านหลักๆ คือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ 
(attitude) แนะให้ลองคิดว่า การปรับเปลี่ยนเป็นโอกาสให้เราพัฒนาตนเอง ศึกษาความรู้เพ่ิม เสริม
ทักษะ และท่ีส าคัญคือการมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง ต่อองค์กร และต่อตนเอง 
    รวีวรรณ อัชฌาศัย (2545) ให้นิยามของยอมรับการเปลี่ยนแปลงหมายถึง
กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นในสมองโดยผ่านการรับรู้เรียนรู้ และทดลองปฏิบัติจน
เกิดพฤติกรรมการยอมรับและน าไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ  
    Hovland and Irving (1959, อ้างถึงใน กวิสรา แซ่ลิ้ม, 2552) ให้นิยามของยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงหมายถึงกระบวนการที่น าไปสู่ความเชื่อในสิ่งที่ได้รับ จัดเป็นกระบวนการภายใน
จิตใจที่เกิดขึ้นหลังจากได้รับข่าวสารซึ่งไปกระตุ้นให้เกิดความสนใจแล้วผู้รับข่าวสารจะตีความหมาย
ของข่าวสารนั้น ท าให้เกิดความเข้าใจขึ้นแล้วเกิดทัศนคติที่ดีในสิ่งที่ได้รับ ซึ่งกล่าวได้ว่าเริ่มมีการ
ยอมรับในขั้นต้นแล้วและผลที่ตามมาคือ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ได้แก่ เปลี่ยน
ทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมซึ่งเป็นผลของการสื่อสารที่ผู้รับสารจะแสดงออก สามารถสังเกตเห็นได้ 
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    Rogers and Shoemaker (1971) ให้นิยามของยอมรับการเปลี่ยนแปลงหมายถึง
เป็นกระบวนการทางจิตใจของบุคคลซึ่งเริ่มต้นด้วยการเริ่มรู้หรือได้ยินเกี่ยวกับแนวความคิดใหม่แล้ว
ไปสิ้นสุดลงด้วยการตัดสินใจยอมรับไปปฏิบัติกระบวนการนี้มีลักษณะคล้ายกับการเรียนรู้และการ
ตัดสินใจ (Learning and Decision Making) โดยได้แบ่งกระบวนการยอมรับออกเป็น 5 ขั้นตอน 
ดังนี้ ขั้นที่ 1 ขั้นเริ่มรู้หรือรับรู้ (Awareness) เป็นขั้นแรกที่บุคคลเริ่มรู้เกี่ยวกับเรื่องใหม่หรือความคิด
ใหม่ ขั้นที่ 2 ขั้นสู่ความสนใจ (Interest) เป็นขั้นที่บุคคลเริ่มมีความสนใจในแนวความคิดใหม่จึง
พยายามใฝุหาความรู้ในรายละเอียดเพิ่มเติม เพื่อพิจารณาแยกแยะความเป็นไปได้ประโยชน์และความ
เหมาะสม ขั้นที่ 3 ขั้นไตร่ตรอง (Evaluation) เป็นขั้นที่บุคคลศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับแนวความคิด
ใหม่แล้วคิดเปรียบเทียบกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันว่าถ้ารับเอาแนวความคิดใหม่มาปฏิบัติจะเกิดผลดี
หรือไม่ดีอย่างไรบ้าง ในขณะนี้และในอนาคต ควรหรือไม่ที่จะทดลองดูก่อน หากรู้สึกว่ามีผลดีมากกว่า
จะตัดสินใจทดลองดูเพ่ือให้เกิดความแน่ใจก่อนที่จะรับไปปฏิบัติจริง ๆ ขั้นที่ 4 ขั้นทดลองท า (Trial) 
เป็นขั้นที่บุคคลทดลองท าตามแนวความคิดใหม่โดยท าการทดลองแต่เพียงเล็กน้อย เพ่ือดูว่าจะเข้ากัน
หรือไม่กับสภาวการณ์ในปัจจุบันของตนและผลจะออกมาตามที่คาดคิดไว้หรือไม่ในขั้นนี้บุคคลจะ
แสวงหาข่าวสารที่เฉพาะเจาะจงเก่ียวกับแนวความคิดใหม่นั้นซึ่งผลจากการทดลองจะมีความส าคัญยิ่ง
ต่อการตัดสินใจ ที่จะปฏิเสธหรือยอมรับต่อไป ขั้นที่ 5 ขั้นน าไปปฏิบัติหรือขั้นยอมรับ (Adoption) 
เป็นขั้นที่บุคคลตัดสินใจรับแนวความคิดใหม่ไปปฏิบัติอย่างเต็มที่ หลังจากที่ได้ทดลองปฏิบัติดูและ
ทราบผลเป็นที่พอใจแล้ว 
    ปานใจ หาญสมุทร์ (2547) ให้นิยามของยอมรับการเปลี่ยนแปลงหมายถึงการ
ตัดสินใจที่เกิดจากกระบวนการทางจิตใจในการที่จะรับเอานวัตกรรมไปใช้ โดยผ่านขั้นตอนการเรียนรู้ 
การตัดสินใจและการทดลองน าไปปฏิบัติ ซึ่งเมื่อเกิดความไม่แน่ใจว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่ดีกว่า มีประโยชน์
มากกว่า ก็จะตัดสินใจยอมรับในนวัตกรรมนั้นโดยการยอมรับนวัตกรรมจะยังคงอยู่ต่อไปจนกว่าจะมี
นวัตกรรมใหม่ที่ดีกว่า หรือได้รับการยืนยันว่าสิ่งเดิมไม่เป็นผลดี การยอมรับนวัตกรรมก็จะสิ้นสุดลง
โดยกระบวนการนี้จะเร็วหรือช้าขึ้นอยู่กับตัวบุคคลและคุณลักษณะของนวัตกรรม 
  จากนิยามของยอมรับการเปลี่ยนแปลง ตามทัศนะของบุคคลต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของยอมรับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง
กระบวนการตัดสินใจที่เกิดทางจิตใจที่จะรับเอานวัตกรรมใหม่ที่เกิดขึ้นน าไปใช้โดยผ่านการไตร่ตรอง
ทดลองท าและน าไปปฏิบัติหรือยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงนั้นน าไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ             
ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบ่งชี้ คือ  1) กระบวนการตัดสินใจ      
2) รับเอานวัตกรรมใหม่ที่เกิดขึ้น 3) การไตร่ตรอง ทดลองท าและน าไปปฏิบัติ 4) ยอมรับนวัตกรรมที่
เปลี่ยนแปลง 5) ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
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    ดังนั้น  จากการศึกษางานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบัติการของ “มีวิสัยทัศน์” ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา            
ที่แสดงออกและวัดได้ในคุณลักษณะที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1) มีความกล้า(Lexitron)           
2) มีจินตนาการ (imaginative) 3) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting change)  ข้างต้นและผู้วิจัย
ได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีของคุณลักษณะ ดังตารางที่ 2.3 
 
ตารางท่ี 2.3  
คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของคุณลักษณะมีวิสัยทัศน์ 

คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
มีความกล้า
(Lexitron) 

บุคคลกล้าที่จะเปิดโอกาสให้กับตนเองได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และก่อให้เกิดทักษะใหม่
ในการท างาน กล้าที่จะลองเผชิญกับสิ่ง
ใหม่ที่เกิดขึ้นมีความเชื่อมั่นที่จะท้าทาย
ท าในสิ่งใหม่ๆ และกล้าตัดสินใจเพ่ือที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จ 

1) กล้าที่จะเปิดโอกาสให้กับ
ตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
2) กล้าที่จะลองเผชิญกับสิ่งใหม่ 
3) ท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆ 
4) กล้าตัดสินใจเพ่ือที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จ 

มีจินตนาการ  
(imaginative)   

ความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์
เป็นตัวช่วยส าคัญในการน าความรู้ไปใช้
งานจริงและแก้ไขปัญหาต่าง ๆที่เกิดขึ้น
ในการท างานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จ 

1) มีความสามารถในการคิด
อย่างสร้างสรรค์  
2) น าความรู้ไปใช้งานจริง  
3) แก้ไขปัญหาต่าง ๆที่เกิดข้ึน 
4) ท างานเพ่ือน าไปสู่ผลส าเร็จ 

ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
(accepting 
change)   

กระบวนการตัดสินใจที่เกิดทางจิตใจที่จะ
รับเอานวัตกรรมใหม่ที่เกิดข้ึนน าไปใช้โดย
ผ่านการไตร่ตรอง ทดลองท าและน าไป
ปฏิบัติหรือยอมรับนวัตกรรมที่
เปลี่ยนแปลงนั้นน าไปปฏิบัติด้วยความ
เต็มใจ 

1) กระบวนการตัดสินใจ  
2) รับเอานวัตกรรมใหม่ที่
เกิดข้ึน  
3) การไตร่ตรอง ทดลองท าและ
น าไปปฏิบัติ  
4) ยอมรับนวัตกรรมที่
เปลี่ยนแปลง  
5)  ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
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  2.3.4 คุณลักษณะของมีความน่าไว้วางใจ 
    2.3.4.1 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Devin 
       Devin (2006) ได้ท าวิจัยเรื่อง The Four Elements of Trust จากการ
วิจัยบ่งชี้ว่าความไว้วางใจเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาชุมชนการเรียนรู้ที่แท้จริง 
ความไว้วางใจของครูในหลักการได้รับการแสดงเพ่ือให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพและความไว้วางใจ
มากขึ้นความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ ในบทความนี้เขาได้กล่าวถึงสี่องค์ประกอบที่
ส าคัญของความไว้วางใจ ดังนี้ 1) มีความคงเส้นคงวา (consistency) 2) มีความเห็นอกเห็นใจ 
(compassion)เขาใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 3) มีการสื่อสารที่ดี (communication) 4) มีความสามารถ 
(competency) 
    2.3.4.2 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Ayers  
       Ayers (2009) กล่าวผู้น าที่ดีต้องสร้างความสัมพันธ์บนพ้ืนฐานของความ
ไว้วางใจ ผู้น ามืออาชีพต้องสร้างความน่าไว้วางใจให้กับองค์กร ซึ่งเขาได้ศึกษาพฤติกรรมองค์ประกอบ
ของความไว้วางใจ (the elements of trust) ดังนี้ 1) มีความน่าเชื่อถือ (reliability) 2) มีความเห็นที่
สอดคล้องตรงกัน (congruence) 3) เป็นผู้ได้รับการยอมรับ (acceptance) 4) มีความใจกว้าง 
(openness) 
    2.3.4.3 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Galford and 
DrapeauGalford and Drapeau (2010) ได้กล่าวถึงผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจในนิตนสาร 
QuickMBAเรื่อง The Trusted Leader เขากล่าวว่าผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจมีสามองค์ประกอบ
ดังนี้ 1) ความสามารถ (ability) 2) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) มีความใกล้ชิดสนิทกับผู้อ่ืนได้
ง่าย(Intimacy) 4) มีความเป็นตัวของตัวเองสูง  (Self-orientation) 
    2.3.4.4 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ  Campbell 
       Campbell (2010) เขาได้เขียนใน View from Wit's End เรื่องเกี่ยวกับ
องค์ประกอบพ้ืนฐานของผู้ที่จะได้ความน่าไว้วางใจ (Fundamental elements of trust) ดังนี้              
1) เป็นผู้ที่ยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรม ( Integrity) 2) มีความหนักแน่นเข้มแข็ง (Strength)               
3) มีความเป็นตัวของตัวเอง (Independence) 4) มีความสามารถ (Ability) 5) มีความน่าเชื่อถือ 
(Credibility) 
    2.3.4.5 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Gregory 
       Gregory (2010) ได้กล่าวถึง 4 องค์ประกอบของความน่าไว้วางใจ          
ที่จ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกันที่ประสบความส าเร็จ (4 Elements of Trust Needed for 
Successful Collaboration) ดังนี้1) มีความสามารถ (Competence) 2) มีความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) 3) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) 4) มีการสื่อสารที่ดี (Communication) 
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    2.3.4.6 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ McGowan 
       Mcgowan (2012) ได้กล่าวถึงThe 3 Elements of Trust องค์ประกอบ
ที่ส าคัญที่จะสร้างให้เกิดความน่าไว้วางใจ 1) มีความสามารถสร้างแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจเป็นสิ่ง
ที่ท าให้คนที่จะท าหน้าที่บางอย่างเกิดความความเชื่อมั่นที่จะท าสิ่งนั้น ดังนั้นการที่จะท าให้เกิดความ
น่าไว้วางใจจะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับสิ่งนั้นก่อน 2) มีความสามารถ (Capability) คนที่จะได้รับความ
น่าไว้วางใจจะต้องมีความรู้ความสามารถในด้านทักษะต่างๆที่หลากหลาย 3) มีความน่าเชื่อถือ   
(Reliability) เป็นบุคคลที่สร้างความเชื่อม่ันให้บุคคลอ่ืนได้ 
    2.3.4.7 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Bazin 
       Bazin (2015)  เป็นประธานของบริษัท SmartChic เป็นงานด้านการให้
ค าปรึกษาด้านการพูด และเป็นผู้มีประสบการณ์ในการเป็นผู้น าระดับสูงกว่า 20 ปี โดยจบปริญญาโท
ด้านการให้ค าปรึกษาด้านจิตวิทยา  นอกจากนี้เขามีความเชี่ยวชาญด้านการสร้างแรงจูงใจ ได้กล่าวถึง
ลักษณะของคนที่มีความน่าไว้วางใจไว้ 9 ประการดังนี้ (9 Traits of Trustworthy People) 1) เป็น
คนน่าเชื่อถือ (They are authentic) 2)  มีความสม่ าเสมอคงเส้นคงวา (They are consistent)            
3) มีความซื่อสัตย์ (They have integrity) 4)  มีความเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน (They are 
compassionate) 5)  เป็นคนใจดี (They are kind) 6)  เป็นคนมีไหวพริบ/เฉลียวฉลาด (They are 
resourceful) 7)  เป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี (They are connectors) 8)  มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 
(They are humble)  9)  เป็นคนที่สร้างประโยชน์เพื่อคนอ่ืนเสมอ (They are available)  
    2.3.4.8 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Schwieters 
       Schwieters (2015) เป็นผู้น าระดับโลกด้านผู้บริโภคและสินค้าและ
บริการอุตสาหกรรม PwC เยอรมนี ได้เขียนเกี่ยวกับวิธีที่จะสร้างความไว้วางใจ (To rebuild trust) 
โดยกล่าวว่าคนที่จะได้รับความไว้วางใจต้องมีสามสิ่งดังนี้ 1) ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
(legitimacy) 2) เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ (effectiveness) 3) มีความโปร่งใส (transparency) 
    2.3.4.9 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Jones 
       Jones (2016) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นรากฐานของความสัมพันธ์ เขา
ได้ศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์พบว่าองค์ประกอบที่มีบทบาทของความน่าไว้วางใจมีหกองค์ประกอบ
ด้วยกัน (The 6 Elements of Trust) คือ1) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 2) มีความเห็นที่
สอดคล้องตรงกัน(Congruence) 3) ได้รับการยอมรับ (Acceptance) 4) มีความใจกว้าง 
(Openness) 5) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 6) มีความซื่อสัตย์ (Honesty) 
    2.3.4.10 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของRigby  
       Rigby (2016) เป็นผู้อ านวยการสร้างบุคลิกภาพและผู้ฝึกอบรมด้าน
บุคลิกภาพในอังกฤษและตะวันออกกลาง ปัจจุบันเขาเป็นอาศัยอยู่ในประเทศดูไบในฐานะผู้ฝึกอบรม

http://www.success.com/profile/cynthia-bazin
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ด้านบุคลิกภาพให้กับผู้บริหารระดับสูงและเป็นวิทยากรการประชุมและใช้ NLP ความฉลาดทาง
อารมณ์และสติปัญญา เขาได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของผู้ที่มีความไว้วางใจไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
(Four essential components of trust) 1) มีความซื้อสัตย์ (Integrity) 2) มีความมุ่งมั่นตั้งใจ 
(Intent) 3) มีความสามารถ (Capabilities) 4) มีศักยภาพในการท าให้ส าเร็จ (Results) 
    2.3.4.11 คุณลักษณะของ “มีความน่าไว้วางใจ” ตามทัศนะของ Popcak  
       Popcak (2016) เป็นนักเขียนและพิธีกรของ More2Life Radio และ
ผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติในการให้ค าปรึกษาแบบอภิบาลโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ด้านความผิดปกติทางอารมณ์ (ภาวะซึมเศร้าความวิตกกังวล) และปัญหาการแต่งงานและครอบครัว 
เขาได้กล่าวถึงลักษณะของบุคคลที่น่าไว้วางใจไว้ 4 ประการ คือ (The 4 traits of trustworthy 
people) 1) มีความสามารถ (Ability) 2) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) 3) มีความเมตตากรุณา 
(Benevolence) 4) มีความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวา (Consistency) 
    จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดคุณลักษณะของมี
ความน่าไว้วางใจ (Trust) จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 11 แหล่งดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าคุณลักษณะที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น  แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มี
ความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์คุณลักษณะมีความเหมาะสม  
ผู้วิจัยจึงจัดคุณลักษณะที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง 
(neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมคุณลักษณะอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน 
และน ามาจัดเป็นกลุ่มคุณลักษณะเดียวกัน  ดังนี้ 
     1) มีความสามารถ (ability) มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้                  
1) มีความสามารถ (competency) 2) มีความสามารถ (ability) 3) มีความสามารถ (Ability)              
4) มีความสามารถ (Competence) 5) มีความสามารถ (Capability) 6) ความสามารถ 
(Capabilities) 7) มีความสามารถ (Ability) 
     2) มีความน่าเชื่อถือ (reliability) มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้            
1) มีความน่าเชื่อถือ (reliability 2) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) ความน่าเชื่อถือ (Credibility) 
4) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability 5) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 6) เป็นคนน่าเชื่อถือ (They are 
authentic) 7) มีความน่าเชื่อถือ(Reliability) 
     3) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) เป็น
ผู้ที่ยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 2) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) 3) มีความซื่อสัตย์ (They 
have integrity) 4) ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม (legitimacy) 5) มีความซื่อสัตย์ (Honesty)          
6) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) 7) มีความซื่อสัตย์ (Integrity)   

https://www.osv.com/OSVNewsweekly/Article/TabId/535/PID/13567/authorid/1176/Default.aspx?AuthorName=Dr.GregoryK.Popcak
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     4) มีความคงเส้นคงวา (consistency) มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 
1) มีความคงเส้นคงวา (consistency 2) มีความสม่ าเสมอคงเส้นคงวา (They are consistent)          
3) มีความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวา (Consistency) 
     5) มีความเห็นอกเห็นใจ (compassion) มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกัน
ดังนี้  1) ความเห็นอกเห็นใจ (compassion) 2) มีความเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน (They are 
compassionate) 3) มีความเมตตากรุณา (Benevolence)    
    จากการก าหนดชื่อองค์ประกอบ 5 รายการข้างต้น และจากคุณลักษณะที่เป็นทัศนะ
หรือผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มีความหมายเฉพาะอ่ืนๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงใน
ตารางสังเคราะห์ 2.4 โดยคุณลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นคุณลักษณะตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะตามกรอบ
แนวคิดเพ่ือการวิจัย (conceptual framework) ต่อไป 
 
ตารางท่ี 2.4  
สังเคราะหค์ุณลักษณะมีความน่าไว้วางใจ 
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1. มีความสามารถ (ability)            7 
2. มีความน่าเชื่อถือ (reliability)            7 

3. มีความซื่อสัตย์ (integrity)            7 
4. มีความคงเส้นคงวา (consistency)            3 
5. มีความเห็นอกเห็นใจ (compassion)            3 
6. มีความเห็นที่สอดคล้องกัน (congruence)            2 

7. เป็นผู้ได้รับการยอมรับ (acceptance)            2 

8. เป็นคนใจกว้าง (openness)            2 

9. มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี (connectors)            2 

10. มีความเป็นตัวของตัวเอง (Self-orientation)            2 

11. มีการสื่อสารที่ดี (communication)            2 

12. มีความหนักแน่นเข้มแข็ง (strength)            1 

13. มีความสามารถสร้างแรงจูงใจ (motive)            1 

(ต่อ) 



57 
 

ตารางท่ี 2.4 (ตอ่) 

คุณลักษณะของมีความนา่ไว้วางใจ 
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14. เป็นคนใจดี (kind)            1 

15. เฉลียวฉลาด (resourceful)            1 

16. มีความอ่อนน้อมถ่อมตน (humble)            1 

17. ท าประโยชน์ให้คนอ่ืนเสมอ (available)            1 

18. เป็นคนท่ีมีคุณภาพ (effectiveness)            1 

19. มีความโปร่งใส (transparency)            1 

20. มีความรับผดิชอบ (responsibility)            1 

21. มีความมุ่งมั่นตั้งใจ (intent)            1 

22. มีศักยภาพในการท าให้ส าเร็จ (results)            1 

รวม 4 4 4 5 4 3 9 3 6 4 4 50 
 

  จากตารางที่ 2.4 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะของการมีความน่าไว้วางใจ พบว่า                
มีคุณลักษณะที่เป็นกรอบเชิงทฤษฎี (theoretical  framework) จ านวน 22 คุณลักษณะ ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณลักษณะที่มีค่าความถี่สูงตั้งแต่ 7 ขึ้นไป เพ่ือคัดสรรเป็น
คุณลักษณะที่ เป็นกรอบแนวคิด (conceptual framework) เ พ่ือการวิจัย ได้จ านวน                      
3 คุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. มีความสามารถ (Ability) 
   2. มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
   3. มีความซื่อสัตย์ (Integrity) 
  จากคุณลักษณะข้างต้นสามารถสร้างคุณลักษณะมีความน่าไว้วางใจประกอบได้ ดังภาพที่ 
2.3 
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ภาพที่ 2.3 คุณลักษณะของมีความน่าไว้วางใจ 

 
  จากภาพที ่2.3 แสดงการวัดมีความน่าไว้วางใจ มีคุณลักษณะที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) มีความสามารถ 2) มีความน่าเชื่อถือ 3) มีความซื่อสัตย์ 
   1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความสามารถ” 
    สมศักดิ์  ดลประสิทธิ (2549) ให้นิยามของมีความสามารถว่าหมายถึงการประพฤติ
ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของครูและผู้บริหารการศึกษาจะแสดงออกถึงความรู้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะด้านความรู้ทักษะและความประพฤติที่
จ าเป็นต่อการท างานให้ส าเร็จตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ สมรรถนะ Competency 
มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ของงาน (Result) 
    นพรัตน์  โพธ์ศรีทอง (2550) ให้นิยามของมีความสามารถว่าหมายถึงเป็นพฤติกรรม
เชิงคุณลั กษณะส่วนบุคคลและความสามารถท้ังหมดของบุคคลที่สะท้อนหรือปรากฏออกมาในรูปของ
การปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมการท างานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี
เยี่ยมที่องค์การต้องการเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ และตามแผนที่วางไว้ โดย
สมรรถนะนี้มีพ้ืนฐานมาจากความรู้ทักษะความสามารถ คุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืนได้แก่  วิธีคิด 
อุปนิสัยและแรงจูงใจโดยที่พฤติกรรมนั้นจะต้องแสดงออกมาให้เห็นได้ โดยการวัดหรือประเมินได้ 
และรวมถึงความสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลได้ 
    Kelly and Thomas (1998) ให้นิยามของมีความสามารถว่าหมายถึง ความพร้อมที่
จะเรียน ศักยภาพ ประวัติในการเรียนของบุคคล ซึ่งผู้เรียนแต่ละคนจะแตกต่างกนไป ด้านศักยภาพใน
การเรียนรู้จะเป็นเรื่องเกี่ยวกบระดับพัฒนาการหรือวุฒิภาวะ ประการต่อมาความสามารถและ
สมรรถภาพของร่างกาย (รวมทั้งศักยภาพทางด้านประสาท กล้ามเนื้อและสติปัญญาและอีกหลาย
ประการ ก็คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคล เช่น ค่านิยม การมองตนเอง และจินตนาการ เป็นต้น) และ
ประการสุดท้ายคือการเรียนรู้ที่ผ่านมาหรือพ้ืนฐานรวมทั้งหลักการที่มีอยู่ 

มีความสามารถ (ability) 

มีความน่าเชื่อถือ (reliability) 

มีความซื่อสัตย์ (integrity) 

มีความน่า
ไว้วางใจ(trust) 
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    Robbins (1993, อ้างถึงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551) ให้นิยามของมี
ความสามารถว่าหมายถึง สมรรถภาพของบุคคลซึ่งสามารถท่ีจะท าภารกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานได้
เป็นผลส าเร็จ” ซึ่งโดยธรรมชาติแล้วมนุษย์เกิดมามีคุณลักษณะและความสามารถที่ไม่เท่ากัน องค์การ
จึงควรเข้าใจธรรมชาติและหาวิธีดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลให้แสดงออกมาในการท างานอย่าง
เต็มประสิทธิภาพ 
    Tawee (2016) ให้นิยามของมีความสามารถว่าหมายถึง ศักยภาพในการท าหน้าที่ 
ท างานหรือธุรกรรมใดๆให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ตามท่ีตั้งใจไว้สิ่งที่ครูและอาจารย์สอนเรานั้น ส่วนใหญ่จะ
เกี่ยวกับความรู้ และแนวทางปฏิบัติในการใช้ความรู้ 
    Sathaporn (2008) ให้นิยามของมีความสามารถว่าหมายถึงความช านาญในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆให้เป็นผลส าเร็จได้ดียิ่งกว่าผู้มีโอกาสเท่า ๆ กัน 
  จากนิยามของมีความสามารถ ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปเป็น
นิยามเชิงปฏิบัติการของมีความสามารถ เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง สมรรถภาพและความ
ช านาญของบุคคลซึ่งสามารถที่จะท าภารกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในการท าหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย หรือธุรกรรมใดๆ โดยใช้ความมีฝีมือ ความมีทักษะ ความมีสมรรถนะให้งานนั้นๆให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ ตามที่ตั้งใจไว้ตามวัตถุประสงค์  ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระ
หลักเพ่ือการวัดได้ ตัวบ่งชี้คือ 1) มีสมรรถภาพที่จะท าภารกิจต่าง ๆให้ส าเร็จ 2) ใช้ความมีฝีมือ ความ
มีทักษะ ความมีสมรรถนะเพ่ือให้งานนั้นๆให้ส าเร็จลุล่วง 3) มีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับ
มอบหมาย   
   2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความน่าเชื่อถือ” 
    Moorman, Zaltman and Deshpand (1992) ให้นิยามของมีความน่าเชื่อถือว่า
หมายถึง เป็นการเจตนาแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความเชื่อถือไว้วางใจที่มีต่อผู้ที่มี ส่วนร่วมซึ่งเกิด
จากการที่ผู้ที่ไว้วางใจไม่สามารถพ่ึงพาหรือช่วยเหลือตัวเองหรือขาดความรู้ 
    Sztompka (1999) ให้นิยามของมีความน่าเชื่อถือว่าหมายถึง “การพนันหรือการ
คาดเดา (Bet) ต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของผู้อ่ืนในอนาคต” และกล่าวว่าความเชื่อถือไว้วางใจ
ประกอบด้วย 7 ปัจจัยได้แก่ความสม่ าเสมอ (Regularity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) การเป็นตัวแทน (Representativeness) ความยุติธรรม (Fairness) ความพร้อม
รับผิดชอบ (Accountability) และความเมตตากรุณา (Benevolence) 
    จากเว็บไซด์ Free Tools (2003) ให้นิยามของมีความน่าเชื่อถือว่าหมายถึงคนที่
สามารถที่จะ ได้รับความไว้วางใจ คาดเดาได้หรือเชื่อถือได้ 
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    Thom, Hall and Pawlson (2004) ได้นิยามความเชื่อถือไว้วางใจไว้ว่าการเต็มใจ
หรือยินยอมให้ผู้ที่ได้รับความเชื่อถือไว้วางใจท าในสิ่งที่ผู้ที่เชื่อถือไว้วางใจสามารถช่วยเหลือตนเองหรือ
ท าเองได้ 
    Nationejobs.com (2006) ให้นิยามของมีความน่าเชื่อถือว่าหมายถึง การเป็นคนที่
คนอ่ืน สามารถจะเชื่อได้ ความเป็นคนที่เชื่อได้ จะน ามา ซึ่งความไว้วางใจ และความไว้วางใจนี้เอง           
ที่ท าให้คนๆ นั้น ประสบความส าเร็จ ในการติดต่อสัมพันธ์ กับผู้คน อะไรบ้างล่ะ ที่แสดงให้เห็นได้ว่า 
เขา หรือเธอผู้นั้น เป็นคนน่าเชื่อถือ ซึ่งพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงการมีความน่าเชื่อถือคือ  ความคงเส้นคง
วา รักษาค าม่ันสัญญา ค าพูดเหล่านี้ดูจะมีเหตุผล  คาดการณ์อุปสรรคล่วงหน้าได้  พัฒนาความรู้และ 
ความช านาญอยู่เสมอ 
    Jobsdb.com (2014) ให้นิยามของมีความน่าเชื่อถือว่าหมายถึง สถานภาพที่เรา
สร้างขึ้นมาจากพฤติกรรมของเราที่ท างานร่วมกับคนอ่ืน ๆ เป็นพฤติกรรมที่ดี ที่เราสะสมไว้ทุก ๆ วัน 
เป็นเวลายาวนาน จากอดีตถึงปัจจุบัน การจะมีความน่าเชื่อถือนั้น คือ การมีพฤติกรรมในการท างาน
หลายอย่างรวมๆ กันซึ่งสามารถสรุปพฤติกรรมที่มีความน่าเชื่อถือได้ดังนี้ 1) เมื่อมีใครถามปัญหาเรา
มักจะตอบได้อย่างถูกต้อง 2) วางตัวเหมาะสมทุกสถานการณ์ และมีพฤติกรรมส่วนตัวที่ดีอยู่เสมอ           
3) เป็นคนเปิดเผย จริงใจ จนผู้คนเขาวางใจได้ 4) มีจิตใจเป็นกลาง ไม่ล าเอียง 5) มี Team spirit            
มีจิตใจช่วยเหลือผู้ อ่ืน รักหมู่คณะ 6) เคารพในความคิดเห็นของผู้อ่ืน 7) ยอมรับความจริงเสมอ             
8) มีความเป็นผู้ใหญ่ (Maturity) 
    จากนิยามของมีความน่าเชื่อถือ ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของมีความ น่าเชื่อถือ เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง บุคคลที่มี
ความคงเส้นคงวา  รักษาค ามั่นสัญญา วางตัวเหมาะสมในทุกสถานการณ์ เป็นคนเปิดเผย จริงใจ 
สามารถเป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอ่ืนในองค์กร ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผลและมีการพัฒนาความรู้ ความช านาญของตนเองอยู่เสมอ ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติ
ดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้ ตัวบ่งชี้คือ 1) มีความคงเส้นคงวา  รักษา
ค ามั่นสัญญา  2) วางตัวได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์ 3) เป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอ่ืนในองค์กร           
4) ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ 5) ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 6) มีการพัฒนาความรู้ 
ความช านาญของตนเอง 
   3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความซื่อสัตย์” 
    พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต) (2547) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง การ
ประพฤติตนตรงความเป็นจริง ไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม พูดแต่ความเป็นจริงปลอดจากความรู้สึก
ล าเอียงหรืออคติ ผู้ที่มีความซื่อสัตย์ คือ ผู้ที่มีความประพฤติตรง ทั้งต่อหน้าที่ ต่อวิชาชีพ ตรงต่อเวลา 
ไม่ใช้เล่ห์กลไม่โลภ ทั้งทางตรงและทางอ้อม รับผิดชอบหน้าที่ของตนเองและปฏิบัติตนอย่างเต็มที่ 
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    รสิตา  กุดแถลง (2550) ได้อธิบายลักษณะของความซื่อสัตย์ ไว้ว่า บุคคลที่มีความ
ซื่อสัตย์ จะมีลักษณะ ดังนี้ 1) มีความซื่อตรง 2) มีความนับถือตนเอง 3)ไม่หลอกลวงตนเอง 4) เป็นผู้
ที่มีความละอายต่อการกระท าผิด 5) ไม่คิดคดต่อผู้อ่ืน 6) ไม่ลักขโมย 7) ประพฤติปฏิบัติตนต่อผู้อ่ืน
อย่างตรงไปตรงมาทั้งต่อหน้าและลับหลัง  8) รับผิดชอบต่อหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย              
9) รักษากฎระเบียบของสังคมและหน่วยงานไม่กระท าการใด ๆ ที่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ส่วนรวม
และสังคม 
    กฤติพงศ์ บุญรงค์ (2550) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง การประพฤติอย่าง
เหมาะสมและตรงต่อความเป็นจริงเช่นตรงต่อหน้าที่ตรงต่อค าพูดตรงต่อกฎเกณฑ์ปฏิบัติอย่างตรงไป  
    ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2553) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง 
คุณลักษณะที่แสดงออกถึงการยึดมั่นในความถูกต้องเหมาะสม ประพฤติตรงตามความเป็นจริงต่อ
ตนเองและผู้อ่ืน ทั้งกาย วาจา ใจ 
    Love Well Press (2013) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง พฤติกรรมที่แสดงให้
เห็นว่าไม่ได้ท าในสิ่งที่ผิดศีลธรรม หากสิ่งที่ท าคือการฝุาฝืนกฎหมายหรือหากต้องซ่อนสิ่งที่ก าลังท า
เพราะประสบปัญหานั่นคือความไม่ซื่อสัตย์ ความซื่อสัตย์เป็นเรื่องเกี่ยวกับการพูดและการแสดงความ
จริง ความซื่อสัตย์สุจริตแต่ละประเภทแสดงออกได้ดังนี้ ความซื่อสัตย์เป็นเรื่องเกี่ยวกับสิ่งที่คุณพูด  
ความซื่อสัตย์คือการพูดความจริง การพูดสิ่งที่ไม่เป็นความจริงหรือที่คิดว่าอาจจะไม่เป็นความจริงหรือ
การที่ปกปิดความจริงเท่ากับเป็นการโกหกทุกประเภท การโกหกไม่สุจริต (เรียกอีกอย่างว่าการไม่
สุจริต) เพราะก าลังพูดบางอย่างที่ไม่เป็นความจริง  ตัวอย่างของการพูดความจริงที่ซื่อสัตย์หมายถึง  
1) ความซื่อสัตย์สุจริตหมายถึงคุณไม่ได้พูดถึงสิ่งที่คนอ่ืนไม่เป็นความจริง คุณไม่ได้ซื่อสัตย์ถ้าคุณท า
ข่าวลือเกี่ยวกับใครบางคนหรือถ้าคุณแบ่งปันข่าวลือที่คนอ่ืนท าขึ้น 2) ความซื่อสัตย์หมายถึงคุณ
ยอมรับการกระท าของคุณแม้ว่าคุณจะประสบปัญหาก็ตาม คุณไม่ซื่อสัตย์ถ้าคุณปฏิเสธคุณท าอะไร
ผิดพลาดเมื่อคุณท ามันจริงๆ 3) ความซื่อสัตย์หมายถึงคุณอธิบายถึงสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง คุณไม่
ซื่อสัตย์ถ้าคุณพูดอะไรบางอย่างเกิดขึ้นเมื่อมีการเกิดขึ้นอีกทางหนึ่ง 
    ประไพ  ประดิษฐ์สุขถาวร (2016) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง ประพฤติตรง 
ไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม มีความจริงใจ ปลอดจากความรู้สึกล าเอียงหรืออคติ ผู้ที่มีความซื่อ สัตย์ 
คือ ผู้ที่มีความประพฤติตรง ทั้งต่อหน้าที่ ต่อวิชาชีพ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 
    Visitors (2017) ให้นิยามความซื่อสัตย์ว่าหมายถึงความซื่อสัตย์สุจริตเกี่ยวข้องกับ
หลายสิ่งหลายอย่างและมีผลต่อชีวิตของเราในรูปแบบต่างๆ ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นการแสดงออกถึง
ความเคารพในตนเองและความเคารพต่อผู้อ่ืน ความไม่ซื่อสัตย์ไม่เคารพผู้อ่ืนหรือตัวเราเอง ความ
ซื่อสัตย์สุจริตท าให้ชีวิตมีความเปิดเผยความน่าเชื่อถือและความจริงใจ มันหมายถึงการจัดการที่จะอยู่
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ในแสง ความไม่ซื่อสัตย์พยายามปกปิดบังแดดหรือปกปิด มันเป็นนิสัยที่จะมีชีวิตอยู่อย่างน้อยส่วน
หนึ่งในความมืด  ความซื่อสัตย์หมายถึงการบอกความจริงกับตัวเองและคนอ่ืนแม้ว่าจะเป็นเรื่องยากก็
ตาม ความซื่อสัตย์เป็นมากกว่าแค่ไม่โกหก; เป็นความจงรักภักดีอย่างจริงใจต่อความจริง คนที่ซื่อสัตย์
แสวงหาความจริงด้วยใจที่เปิดเผยและพยายามสื่อสารความจริงอย่างชัดเจน ความซื่อสัตย์เริ่มต้น
ภายในตัวเราเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ส่วนตัวของเราและในที่สุดก็มีสีสันและชี้น าทุกสิ่งทุกอย่าง
ที่เราท า  คนซื่อสัตย์เป็นที่น่าเชื่อถือ พวกเขาสามารถวางใจได้ว่าเป็นผู้ที่อ้างตัวว่าเป็นเพ่ือหมายถึงสิ่ง
ที่พวกเขากล่าวและรักษาค าพูดไว้ ระดับความซื่อสัตย์สุจริตที่เรามีชีวิตอยู่มีอิทธิพลต่อทุกสิ่งทุกอย่าง
ในชีวิตของเราจากความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ ไปสู่ภาพลักษณ์ของเราเอง ความซื่อสัตย์สุ จริตเป็น
คุณธรรมส่วนบุคคลที่มีหลายคนที่ยิ่งใหญ่ในประวัติศาสตร์และโดยผู้ที่ก าลังท างานไปสู่การส านึกสูงสุด
ของตัวเอง 
    จากนิยามของความซื่อสัตย์ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
เป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของ มีความซื่อสัตย์เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง การแสดงออกถึง
ความเคารพในตนเองและความเคารพต่อผู้อ่ืนไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม มีความจริงใจ ปลอดจาก
ความรู้สึกล าเอียงหรืออคติไม่ท าในสิ่งที่ผิดศีลธรรมมีความประพฤติตรง ทั้งต่อหน้าที่ ต่อวิชาชีพ ตรง
ต่อเวลา ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่
ถูกต้อง ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดตัวบ่งชี้ คือ 1) ความเคารพใน
ตนเองและความเคารพต่อผู้อื่น 2) ไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม 3) ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม 4)ไม่ท าในสิ่งที่ผิดศีลธรรม5) รับรู้หน้าที่ของตนเอง 6) ปฏิบัติอย่างหน้าที่อย่างเต็มที่และ
ถูกต้อง 
    ดังนั้น  จากการศึกษางานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิ ง
ปฏิบัติการของ “มีความน่าไว้วางใจ” ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา 
ทีแ่สดงออกและวัดได้ในคุณลักษณะที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1) มีความสามารถ (Ability) 
2) มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) ข้างต้นและผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิง
ปฏิบัติการและตัวบ่งชีของคุณลักษณะดังตารางที่ 2.5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 
 

ตารางท่ี 2.5  
คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของคุณลักษณะมีความน่าไว้วางใจ 

คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 
1. มีความสามารถ (Ability) สมรรถภาพและความช านาญของ

บุคคลซึ่งสามารถท่ีจะท าภารกิจตา่ง 
ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในการท าหน้าท่ี
ที่ได้รับมอบหมาย หรือธุรกรรมใดๆ 
โดยใช้ความมฝีีมือ ความมีทักษะ 
ความมีสมรรถนะให้งานนั้นๆให้
ส าเรจ็ลลุ่วงไปได้ ตามทีต่ั้งใจไว้ตาม
วัตถุประสงค์   

1) มีสมรรถภาพที่จะท าภารกิจต่าง 
ๆให้ส าเร็จ  
2) ใช้ความมีฝมีือ ความมีทักษะ 
ความมีสมรรถนะเพื่อให้งานนั้นๆให้
ส าเรจ็ลลุ่วง  
3) มีความช านาญในการปฏิบตัิ
ภารกิจท่ีรับมอบหมาย   

2. มีความน่าเช่ือถือ  
    (Reliability) 

คนท่ีสามารถที่จะ ได้รับความ
ไว้วางใจจะประพฤติในการท างานให้
ส าเรจ็ลลุ่วงไปด้วยดี แม้ว่างานนั้น
จะหนักหรือบุคคลที่สามารถ
คาดหวังในการปฏิบตัิงานได ้

1)มีความคงเส้นคงวารักษาค ามั่น
สัญญา   
2)วางตัวได้อย่างเหมาะสมในทุก
สถานการณ์  
3)เป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอื่นใน
องค์กร  
4)ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบตัิ
หน้าท่ี  
5)ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล  
6)มีการพัฒนาความรู้ความช านาญ
ของตนเอง 

3. มีความซื่อสัตย ์(Integrity) การแสดงออกถึงความเคารพใน
ตนเองและความเคารพต่อผู้อื่น ไม่
เอนเอียง ไม่มเีล่หเ์หลีย่ม มีความ
จริงใจ ปลอดจากความรูส้ึกล าเอียง
หรืออคติ ไม่ท าในสิ่งที่ผิดศลีธรรมมี
ความประพฤตติรง ท้ังต่อหน้าท่ี ตอ่
วิชาชีพ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เล่ห์กล คด
โกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม รับรู้
หน้าท่ีของตนเองและปฏิบตัิอย่าง
เต็มที่ถูกต้อง 

1) แสดงออกถึงความเคารพใน
ตนเองและความเคารพต่อผู้อื่น 2) 
ไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม 3) ไมใ่ช้
เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม  
4) ไม่ท าในสิ่งที่ผิดศลีธรรม  
5) รับรูห้น้าท่ีของตนเอง  
6) ปฏิบัติอยา่งหน้าท่ีอย่างเต็มที่และ
ถูกต้อง 
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  2.3.5 คุณลักษณะของมีความกระตือรือร้น  
    2.3.5.1 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะ Central 
       Central (2001) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้น 
( Enthusiastic Teacher Behaviors) พบว่าพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความกระตือรือร้นสามารถอธิบาย
เป็นกลุ่มพฤติกรรมทางวาจาและอวัจนภาษา ซึ่งถ่ายทอดทัศนคติด้านในของครูให้กับนักเรียน 
นักเรียนที่จะรับรู้ทัศนคติของครูนี้และจะสามารถที่จะตอบสนองในทางที่เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้ 
พฤติกรรมดังกล่าวคือ 1) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นจะใช้น้ าเสียงได้ดีมีความน่าสนใจ(Vary your 
speaking voice) 2) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นจะใช้ภาษากายในการจ าลองสาธิตในการเรียน
โดยมีการสื่อสารได้อย่างมากมาย (Body language) 3) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นจะมีใบหน้าที่
แช่มชื่นเบิกบานบ่งบอกถึงความสุข (Facial expression) 4) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นจะให้
ก าลังใจและกระตุ้นแรงจูงใจให้ผู้เรียนเสมอ (Encouragement) 5) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นจะ
ให้ค าเสนอแนะแก่ผู้เรียนเสมอ (Feedback) 6) ครูผู้สอนที่มีความกระตือรือร้นดวงตาจะสะท้อนความ
ตื่นเต้นมีพลังในการเรียนการสอน (Eyes mirror the excitement in your teaching) 
    2.3.5.2 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Russell 
       Russell (2008) ได้ท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง Enthusiastic 
Educational Leadership ได้ด าเนินการส ารวจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วม
ผู้น าด้านการศึกษา โดยการการสัมภาษณ์ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการศึกษาในระดับประถมศึกษา
มัธยมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาและทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลที่รวบรวมน าไปสู่
ข้อสรุปที่ว่าความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วมกับการท างานมีความสัมพันธ์กับลักษณะความเป็นผู้น า
ผลการศึกษาพบว่าผู้น าที่ความกระตือรือร้นจะมีลักษณะในการท างานดังนี้ 1) ผู้น าที่ความ
กระตือรือร้นจะมีลักษณะในการท างานจะพยายามที่จะบรรลุความคืบหน้าผ่านการท างานร่วมกัน
(seek to achieve progress through collaboration) 2) ผู้น าที่ความกระตือรือร้นจะมีลักษณะ
การท างานที่ถึงแสดงจริยธรรมในการท างานที่แข็งแกร่ง (exhibit a strong work ethic)                  
3) ผู้น าที่ความกระตือรือร้นจะมีลักษณะในการท างานโดยชี้แจงการท างานตัวเองและคนอ่ืน ๆ ถึง
วิธีการปฏิบัติภารกิจขององค์กรที่สอดคล้องกับภารกิจ (clarify for themselves and others how 
the organizational) 
    2.3.5.3 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Parker 
       Parker (2010) ศาสตราจารย์กิตติคุณ (ฟิสิกส์) ที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐ
ไอดาโฮ เขาเป็นผู้เขียนหนังสือ 25 เกี่ยวกับวิทยาศาสตร์สุขภาพ, การเขียนและการฟังเพลง เขาได้
กล่าวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีความกระตือรือร้น (Characteristics of an Enthusiastic 
Person) ดังนี้ 1) มีความรักในสิ่งที่เขาท า (has a passion for what he does) 2) เป็นผู้มีรอยยิ้ม
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และเปี่ยมด้วยความสุขตลอดเวลา (He is smiling and appears happy most of the time) 3) มี
ความมั่นใจในตัวเอง (self-confident)ไม่เห็นปัญหาเป็นอุปสรรคแต่จะเป็นความท้าทาย  มีความ
มั่นใจว่าไม่มีอะไรที่จะหยุดยั้งในการที่จะบรรลุเปูาหมาย 4) มีความทุ่มเทในการท างานสูง (highly 
dedicated) 5) มีแผนการส าหรับอนาคต (plans for the future)  6) ชอบที่จะค้นหาสิ่งใหม่ๆ 
(love to try new things) 7) คนที่มีความกระตือรือร้นจะยอมรับสิ่งที่ท าเพ่ือท าให้ดีขึ้น 
(Enthusiastic people get things done - usually much faster and better) 8) บุคคลที่มี
ความกระตือรือร้นจะมีการสื่อสารที่ดี  (Enthusiastic people are usually good 
communicators) 
    2.3.5.4 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Bursey 
       Bursey (2011) Bursey เป็นต ารวจนักสืบ/ในลอนดอน 33 ปีและขณะนี้
ผู้ประกอบการตลาดเครือข่ายที่ประสบความส าเร็จนักการตลาดอินเทอร์เน็ตและส านักพิมพ์เขาได้
กล่าวถึงห้าลักษณะผู้ที่มีความกระตือรือร้น (5 Attributes Enthusiastic People Share) ดังนี้                       
1) ปลดปล่อยก าลังความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน (Radiate Great Energy) 2) แสดงความ
เชื่อมั่นในตัวเองเสมอ (Display Supreme Confidence) 3)  แสดงความเป็นผู้น าที่โดดเด่น (Show 
Outstanding Leadership) 4) มีความรักและปรารถนาในสิ่งที่ท า (Passion and Desire)                     
5) มีทักษะการสื่อสารที่ดี (Good Communication Skills) 
    2.3.5.5 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Angelou 
       Angelou (2012) ได้กล่าวถึงหกลักษณะผู้ที่มีความกระตือรือร้น(The Six 
Characteristics of Enthusiastic People) ดังนี้ 1) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะมีพลังอ านาจที่สื่อถึง
คนอ่ืน (Enthusiastic people radiate energy) 2) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะอยากรู้อยากเห็น และ
มีความสนใจ (Enthusiastic people are curious and interested)  3) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะ
มีจุดเน้นที่ดี (Enthusiastic people focus on the good) 4) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะมีอารมณ์
ขัน หัวเราะบ่อย(Enthusiastic people feel deeply and laugh often) 5) ผู้ที่มีความ
กระตือรือร้นจะท าในสิ่งที่พวกเขารักมีความรักและหลงใหลสิ่งที่ท า (Enthusiastic people do 
something they love)  6) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะมีความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนเพ่ือตอบ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ (Enthusiastic people serve a greater purpose) 
    2.3.5.6 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Marcdante 
       Marcdante (2013) ได้กล่าวถึง หกลักษณะของคนท่ีมีความกระตือรือร้น
สูง (six characteristics of highly enthusiastic people) ดังนี้ 1) มีพลังงานพัฒนาศักยภาพใน
ตนเอง (Radiate energy) 2) มีความอยากรู้อยากเห็นและสนใจในชีวิต (Are curious and 
interested in life) 3) มีจุดเน้นที่ดี (Are focused on the good) 4) มีความรู้สึกเบิกบานอยู่เสมอ 
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(Feeling merry often) 5) รักในสิ่งที่ท า (Have something they love doing) 6) ปรารถนา
วัตถุประสงค์มากกว่าตัวเอง (Serve a greater purpose than themselves) 
    2.3.5.7 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ WorkVenture 
       Work Venture (2015) เว็บไซด์ที่เกี่ยวกับการหางานได้เขียนเรื่อง 
Enthusiasm for the new date กล่าวว่าหากทุกคนต้องการความส าเร็จในการท าสิ่งที่ส าคัญต่างๆ 
สิ่งที่จ าเป็นต้องมีคือความกระตือรือร้น ความกระตือรือร้นนั้นมีพลังที่สามารถท าให้ผู้คนรอบข้าง
สามารถสัมผัสได้ ส าหรับผู้ที่มีความกระตือรือร้นอย่างแรงกล้านั้นมีลักษณะดังต่อไปนี้ 1) รักในสิ่งที่
คุณท า (Love what you do) 2) รู้คุณค่าในสรรพสิ่ง (Know the value) 3) มองในแง่ดี 
(optimistic) 4) เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆให้เกิดขึ้น (A pioneer) 5) มีเหตุผล (realistic)             
6) มีความอยากรู้อยากเห็นและมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ (be inquisitive and personal 
Development) 
    2.3.5.8 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Hopkin 
       Hopkin (2016) ได้เขียนเรื่อง Leadership and Enthusiasm เขากล่าว
ว่าผู้น าที่จะประสบความส าเร็จที่สามารถน าพาองค์กรไปยังเปูาได้ส าเร็จ ปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งคือ
ความกระตือรือร้น เขาได้แนะวิธีที่จะท าให้องค์กรมีความกระกระตือรือร้นดังนี้ 1) สร้างวิสัยทัศน์ 
(Create the Vision) ผู้น าที่สร้างความกระตือรือร้นต้องมีวิสัยทัศน์ที่จะน าองค์ไปยังทิศทางเปูาหมาย
เพ่ือให้ทีมงานมีความทะเยอทะยานไปยังเปูาหมายขององค์กร 2) ผู้น าเป็นผู้ที่เห็นภาพใหญ่ส าหรับ
องค์กร  ไม่ควรเก็บไว้กับตัวเองควรแบ่งปันวิสัยทัศน์ที่จะไปสู่ความส าเร็จ โดยสื่อสารทางค าพูดและ
การกระท าของผู้น า ให้พวกเขารู้สึกความรักในตัวของผู้น า (Share Your Optimism) 3) สร้าง
วัฒนธรรมแห่งความกระตือรือร้น (Build a Culture of Enthusiasm) ทัศนคติของผู้น าจะเป็น
วัฒนธรรมของความส าเร็จ โดยการพัฒนาทีมและให้โอกาสทีมที่สร้างความส าเร็จ โดยการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
    2.3.5.9 คุณลักษณะของ “มีความกระตือรือร้น” ตามทัศนะของ Lint 
       Lint (2016) ได้กล่าวถึง Nine Characteristics of Enthusiastic 
People.ดังนี้ 1) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นจะเป็นคนที่มีความมั่นใจในตนเอง (Enthusiasm is the 
confidence) 2) เป็นผู้มีแรงผลักดันเป็นพิเศษ (This person possesses a special driving force) 
3) ผู้ที่มีความกระตือรือร้นเลือกที่จะท าในทางเลือกที่ง่ายก่อนเสมอ (This person easily makes 
choices) 4) เป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (He dares to take risks) 5) เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ที่น่า
มหัศจรรย์ (He possesses an extraordinary creativity) 6) เป็นผู้มีพรสวรรค์ที่ซ้อนเร้นอยู่  (This 
person has a mysterious charisma) 7) เป็นผู้ที่มีความเชื่อมั่นศรัทธาในสิ่งที่ท า (He has an 
unwavering faith) 8) เป็นผู้มีการแสดงออกถึงการอุทิศตนความเสียสละสูง (This person exhibits 
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a high level of dedication) 9) เป็นผู้ใช้ประสบการณ์เพ่ือเป็นแนวทางในการที่จะด าเนินการบรรลุ
เพ่ือตามภารกิจ (He is original in his approach and experiences total freedom while 
fulfilling his mission) 
    2.3.5.10 คุณลักษณะของมีความกระตือรือร้น ตามทัศนะของ I Need 
Motivation 
       จากเว็บไซด์ I need Motivation (2017) ได้กล่าวว่าความกระตือรือร้น
เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งหากต้องการที่จะประสบความส าเร็จ เขาได้เรื่อง 10 Ways To Have 
Amazing Enthusiasm ที่จะน าไปสู่ความกระตือรือร้น มีดังต่อไปนี้ 1) มีความรักในสิ่งที่ท า (Be 
passionate) 2) แสดงความกตัญญูหรือขอบคุณกับงานท่ีท า (Be grateful) 3) มีความภาคภูมิใจในสิ่ง
ที่ท า (Be proud) 4) แสดงความคิดที่สร้างสรรค์ (Be creative) 5) ทุ่มเทท างานแบบเชิงรุก มี
ความสุขกับการท างาน (Be proactive) 6) มีเหตุมีผลรักษาความเหมาะสม (Be reasonable) 7) มี
ความอดทนอดกลั้น (Be patient) 8) มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง (Be enlightened) 9) อยากรู้
อยากเห็นปรับปรุงพัฒนาตนเองเสมอ(be inquisitive) 10) มีความขะมักเขม้น (Be positive) 
    จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดคุณลักษณะของ        
มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 10 แหล่ง
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าคุณลักษณะที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น  แม้จะระบุชื่อที่แตกต่าง
กัน แต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์คุณลักษณะมีความ
เหมาะสม  ผู้วิจัยจึงจัดคุณลักษณะที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่
เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมคุณลักษณะอ่ืนที่ใช้ชื่อ
แตกต่างกัน และน ามาจัดเป็นกลุ่มคุณลักษณะเดียวกัน  ดังนี้ 
     1) มีความรักในสิ่งที่ท า มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มีความรัก
ในสิ่งที่เขาท า 2) มีความรักและปรารถนาในสิ่งที่ท า 3) มีความรักและหลงใหลในสิ่งที่คุณท า 4) รักใน
สิ่งที่ท า 5) รักในสิ่งที่ท า 6) มีความเชื่อม่ันและศรัทธาในสิ่งที่ท า 7) มีความรักในสิ่งที่ท า 
     2) มีความอยากรู้อยากเห็น  มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) ชอบที่
จะค้นหาสิ่งใหม่ ๆ 2) อยากรู้อยากเห็น และมีความสนใจ 3) มีความอยากรู้อยากเห็นและสนใจในชีวิต 
4) มีความอยากรู้อยากเห็นและมีการพัฒนาตัวเอง 5) อยากรู้อยากเห็นปรับปรุงพัฒนาตนเองเสมอ 
     3) มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง  มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้                  
1) มีพลังอ านาจที่สื่อถึงคนอ่ืน 2) มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง  3) ปลดปล่อยก าลังความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการท างาน 4) มีแรงผลักดันพิเศษ 5) ดวงตาจะสะท้อนความตื่นเต้นมีพลังในการเรียน          
การสอน 
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     4) มีความคิดสร้างสรรค์  มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มี
ความคิดสร้างสรรค์ 2) สร้างสรรค์สิ่งต่างๆที่เกิดขึ้น 3) มีความคิดสร้างสรรค์ 
     5) เบิกบาน มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มีรอยยิ้มที่เปรี่ยมด้วย
ความสุข 2) เบิกบาน 3) แช่มชื่นเบิกบาน 
    จากการก าหนดชื่อคุณลักษณะ 5 รายการข้างต้น และจากคุณลักษณะที่เป็นทัศนะ
หรือผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มีความหมายเฉพาะอ่ืนๆ ผู้วิจั ยได้น ามาแสดงใน
ตารางสังเคราะห์ 2.6 โดยคุณลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นคุณลักษณะตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะตามกรอบ
แนวคิดเพ่ือการวิจัย( conceptual framework) ต่อไป 
 
ตารางท่ี 2.6  
สังเคราะหค์ุณลักษณะของมีความกระตือรือร้น 
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1. รักในสิ่งท่ีท า (Be passionate)           7 
2. มีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity)           5 
3. มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง   
(self-development) 

          5 

4. มีความคิดสร้างสรรค์  (creativity)           3 
5. เบิกบาน (Feeling merry often)           3 
4. มั่นใจใจตนเอง (self-confident)           3 
5. อุทิศตนเสียสละ  (exhibits dedication)           2 
6. มีการสื่อสารที่ดี (good communicators)           2 
9. มีจุดเน้นที่ดี (focus on the good)           2 
10. มีเหตุมผีลรักษาความเหมาะสม                   
(Be  reasonable) 

  

 

 

 

   

 

 1 

11. มีความทุ่มเทในการท างานสูง (highly 
dedicated)  

          1 

12. มีอารมณ์ขัน (feel deeply and laugh 
often) 

          1 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

มีความกระตือรือร้น 
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ม 

13. ใช้ทางเลือกที่ง่ายก่อนเสมอ (easily 
makes choices) 

          1 

14. กล้าเสี่ยง (take risks)           1 
15. มีพรสวรรค์ซ่อนอยู่ (has a mysterious 
charisma) 

          1 

16. ใช้ประสบการณ์ในการท างาน 
(experiences while fulfilling) 

          1 

17. มีการวางแผนส าหรับอนาคต (plans for 
the future) 

          1 

18. ยอมรับสิ่งที่ท าเพื่อให้ดียิ่งขึ้น (get things 
done better) 

          1 

19. ใช้ภาษากายในการสื่อสาร (Body 
language) 

          1 

20. รู้คณุค่าของสรรพสิ่ง (Know the value)           1 
21. ปารถนาวัตถมุากกว่าตนเอง (Serve a 
greater purpose than themselves)      

  

   
1 

22. แสดงความเป็นผู้น าท่ีโดดเด่น (Show 
Outstanding Leadership)    

 

 

  

   

1 

23. ท างานร่วมกับคนอ่ืน (seek to achieve 
progress through collaboration)  

 

 

 

 

  

   

1 

24. ให้ข้อเสนอแนะคนอ่ืน (Feedback)           1 
25. มีจรยิธรรมในการท างาน (exhibit a 
strong work ethic) 

  

 

 

 

  

   

1 

26. ช้ีแจงการท างานของตนเอง (clarify for 
themselves and others) 

  

 

 

 

  

   

1 

27. มีวิสัยทัศน์การท างานท่ีดี (Good Vision)           1 
28. แบ่งปันสิ่งท่ีดี (Share Your Optimism)           1 
29. สรา้งวัฒนธรรมการท างานท่ีด ี(Build a 
Culture of Enthusiasm) 

  

 

 

 

   

  

1 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

มีความกระตือรือร้น 
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30. กระตุ้นแรงจูงใจ (Encouragement)           1 
31. มีความอดทนอดกลั้น (Be patient)           1 
32. มีความภาคภมูิใจในสิ่งท่ีท า (Be proud)           1 
33. มีความเขมักเขม้น (Be positive)           1 
34. ท างานเชิงรุก (Be proactive)           1 
35. มีความความกตญัญู (Be grateful)           1 
36. มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึง้            
(Be enlightened) 

  
 

 

 

   

 

 1 

37. มองในแง่ดี (optimistic)           1 
38. ใช้น้ าเสียงได้ดีมคีวามน่าสนใจ (Vary 
your speaking voice) 

  

 

 
 

   

 

 1 

รวม 6 3 8 5 6 6 6 3 9 10 60 

 
  จากตารางที่ 2.6 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะของการมีความกระตือรือร้น พบว่ามี
คุณลักษณะที่เป็นกรอบเชิงทฤษฎี (theoretical  framework) จ านวน 38 คุณลักษณะ ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณลักษณะที่มีค่าความถี่สูงตั้งแต่ 5 ขึ้นไป เพ่ือคัดสรรเป็น
คุณลักษณะที่เป็นกรอบแนวคิด (conceptual framework) เพ่ือการวิจัย ได้จ านวน 3 คุณลักษณะ 
ดังนี้ 
   1. รักในสิ่งที่ท า (Be passionate) 
   2. มีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) 
   3. มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง (self-development) 
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 จากคุณลักษณะข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลการวัดมีความกระตือรือร้น ได้ดังภาพที่ 2.4 
 

 

 
ภาพที่ 2.4 คุณลักษณะมีความกระตือรือร้น 

 
  จากภาพที ่2.4 แสดงการวัดมีความกระตือรือร้นคุณลักษณะ ที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) มีความสุขในสิ่งที่ท า 2) มีความอยากรู้อยากเห็น           
3) มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง 
   1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความรักในสิ่งที่ท า” 
    จรรยา ดาสา (2552) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท า ว่าหมายถึง การสร้างความ
รักในที่ท างานถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ ท าให้การบริหารองค์กรเป็นไปได้ด้วยความสะดวก
ราบรื่น เนื่องจากการที่คนในองค์กรมีความรักจะเป็นการเพ่ิมทั้งปริมาณและคุณภาพของผลผลิต
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งช่วยให้
องค์กรเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสิ่งที่ถือว่าเป็นความรักใน
ที่ท างานได้แก่ การสนุกกับสิ่งที่ตัวเองท าการได้ท างานที่ดีและภูมิใจกับงานที่ตนท าได้ท างานร่วมกับ
คนดี ๆ รู้ว่างานที่ตนเองท านั้นมี ความส าคัญ การที่มีคนเห็นคุณค่าของงานที่เราท า การมีความ
รับผิดชอบต่องานที่ท า ความรู้สึกสนุก มีความสุขในที่ท างาน และมีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและ
เสริมพลังในการท างาน 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2554) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท าว่าหมายถึง จงรักในสิ่ง
ที่ท า จงท าให้สิ่งที่ตนเองรัก มากกว่าการท างานเพ่ือเห็นแก่เงินจ านวนมาก ถ้าหากท่านท าให้สิ่งที่รัก
จนประสบความส าเร็จ ขยายความเรื่องของใจรักในงานว่ามีประโยชน์ต่างๆ ดังนี้  1) คนที่มีใจรักใน
งานที่ตนเองท า มีใจรักในงานที่ตนเองท า 2) คนที่มีใจรักในงานที่ตนเองท า จะเกิดความรู้สึกอยากท า 

รกัในสิ่งที่ท า (Be passionate) 

มีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) 

มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง                     
(self-development) 

มีความกระตือรือร้น
(Enthusiasm) 
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มีความขยันขันแข็ง ท างานนั้นด้วยความสนุกสนาน เกิดความกระตือรือร้นในงานที่ตนเองท า 3) คนที่
มีใจรักในงานที่ตนเองท า งานนั้นจะช่วยเพิ่มพูนพลังใจ ช่วยให้เรามีสุขภาพจิตที่ดี แจ่มใส อยู่เสมอ  
4) คนที่มีใจรักในงานที่ตนเองท า มักสามารถเปลี่ยนสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ให้เป็นไปได้ เช่น สองพ่ีคนตระกูล
ไรต์ ประดิษฐ์เครื่องบินล าแรกของโลกได้  
    Manion (2003) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท าว่าหมายถึง เป็นการแสดง 
อารมณ์ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกันมีความคิด
สร้างสรรค์ การตัดสินใจที่ดี สัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล เกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นใน
องค์การสูง  
    Warr (1990, อ้างถึงใน พรรณภา สืบสุข, 2548) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท า
ว่าหมายถึง ความรักในการท างานเป็นความรู้สึก ที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างานประกอบด้วย ความ
รื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความ กระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
1) ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะท างานโดยเกิดความรู้สึก สนุกกับงาน 
และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 2) ความพึงพอในในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และ
ยินดีในการปฏิบัติงานของตน 3) ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้น
ในขณะท างานโดย เกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 
    Friedrickson (2006) ให้นิยามของ มีความรักในสิ่งที่ท าว่า หมายถึง มองความรัก
ในการท างานต่างออกไปไม่ได้มองแค่เพียงอารมณ์สูงสุดที่จะท าให้สนุกสนาน หรือตื่นเต้นแต่ให้
ความส าคัญกับความรู้สึกที่เกิดขึ้นในขณะที่ก าลังท างานโดยให้ความเห็นว่าความรักในการท างานไม่ได้
เป็นเพียงจุดสุดท้าย หรือเปูาหมายสุดท้ายในการท างานเท่านั้น ซึ่งจะท าให้ได้รับความสุขที่จะเกิดขึ้น
ได้ตลอดเวลาในการท างาน 
    Makikangas, Feldt and Kinnunen (2007) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท าว่า
หมายถึง ความรักเป็นการมองในภาพกว้างของคุณภาพของประสบการณ์และการท างานของจิตใจ
ของบุคลากรในขณะท างานอย่างมีความสุขในมุมมองของความสุขสบาย (Hedonic Component)         
ที่ค านึงถึงประสบการณ์ความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผู้นั้น หรือความสมดุลของความรู้สึกด้านบวก
มากกว่าความรู้สึกด้านลบเป็นการตัดสินความรู้สึกโดยบุคคลผู้นั้น เกี่ยวกับตัวเองที่มีความรัก
ความสัมพันธ์กับการท างาน 
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    Lopper (2008) ให้นิยามของมีความรักในสิ่งที่ท าว่าหมายถึงเป็นกระบวนการเป็น
ทางเดินของชีวิตที่ต้องเดินด้วยความเอาใจใส่ การเลือกและการมีสติดังนั้นการมีความรักในการท างาน
ย่อมเกิดจากการได้ท างานท่ีมีคุณค่า 
  จากนิยามของมีความรักในสิ่งที่ท าตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปเป็น
นิยามเชิงปฏิบัติการของมีความรักในสิ่งที่ท า เพื่อการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง การแสดง อารมณ์
ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิด
สร้างสรรค์ การตัดสินใจที่ดี สัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล เกิดความรักในงานมีความรื่นรมย์ในงาน เป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิดความรู้สึก สนุกกับงาน และไม่มีความรู้สึกวิตก
กังวลใด ๆ ในการท างานมีความพึงพอในในงานและมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความตื่นตัว
ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติ
ดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้  ตัวบ่งชี้คือ 1) การแสดง อารมณ์ในทางบวก 
2) เกิดความรักในงาน 3) มีความพึงพอใจในงาน 4) มีความกระตือรือร้นในการท างาน 5) มีความ
ตื่นตัวท างาน 6) มีชีวิตชีวาในการท างาน 
   2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มีความอยากรู้อยากเห็น” 
    Mendler (2017) ให้นิยามของมีความอยากรู้อยากเห็นว่าหมายถึงความปรารถนาที่
จะเรียนรู้หรือรู้อะไรบางอย่าง - การค้นหาข้อมูลเพื่อประโยชน์นอกจากนี้ยังเป็นการเปิดใจให้กับความ
เป็นไปได้และความซื่อสัตย์ในสิ่งที่ท า ความอยากรู้เกี่ยวกับการส ารวจคือมีเหตุผล ความอยากรู้ อยาก
เห็นเป็นสิ่งส าคัญในการเรียนรู้เพราะเป็นแหล่งที่มาของแรงจูงใจ 
    Wikipedia (2015) ให้นิยามของมีความอยากรู้อยากเห็นว่าหมายถึงเป็นอารมณ์
อย่างหนึ่งของมนุษย์ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรม เช่น การส ารวจ การสืบเสาะ และการเรียนรู้ ค านี้
สามารถใช้แทนพฤติกรรมที่เกิดจากอารมณ์ดังกล่าวก็ได้ อารมณ์ที่อยากรู้อยากเห็นท าให้เกิด
แรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จนถือได้ว่าความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจของวิทยาศาสตร์และ
แขนงวิชาอ่ืนๆ ในการศึกษาของมนุษย์ 
    Vozza (2015) ให้ทัศนะถึงลักษณะนิสัยของผู้ที่มีความอยากรู้อยากเห็นว่ามี
พฤติกรรมดังนี้ ฟังโดยปราศจากค าตัดสินพยายามที่จะเข้าใจมุมมองของคนอ่ืนและยินดีที่จะนั่งอยู่ใน
ความคลุมเครือเปิดกว้างและอยากรู้อยากเห็นโดยไม่ต้องลงทุนในผลคนที่อยากรู้อยากเห็นจะไม่โทษ
ไม่สับสนและมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันมุ่งเน้นไปท่ีการส ารวจทางเลือกเพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุดซึ่ง
จะสนับสนุนการท างานร่วมกันและน าไปสู่นวัตกรรมคนอยากรู้อยากเห็นตั้งค าถามที่เริ่มต้นด้วย 
"อย่างไร" อะไร "เมื่อใด" "ที่ไหน" และ "ท าไม" และแสวงหาความประหลาดใจ มีความพยายามอย่าง
เต็มที่ในปัจจุบันและให้เวลาส าหรับความอยากรู้ 
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    Renahan (2015) ให้ทัศนะของมีความอยากรู้อยากเห็นว่าคนที่กระตือรือร้นจะ
แสดงความสนใจในสิ่งที่ต้องการทราบนี่คือ13 พฤติกรรมของคนที่อยากรู้อยากเห็น 1) คนอยากรู้
อยากเห็นมีแนวโน้มที่จะเรียนรู้มักอยู่ ในโลกแห่งการเรียนรู้ 2) มีชีวิตอยู่เพ่ือแก้ปัญหา 3) คนอยากรู้
อยากเห็นโอบกอดค าถามไม่กลัวค าถาม 4) มักเป็นผู้ฟังและสนทนาทั่ว ๆไป 5) คนอยากรู้อยากเห็น
อยู่เสมอการสืบสวนสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 6)  คนอยากรู้อยากเห็นไม่กลัวที่จะตั้งค าถามถึงกลยุทธ์
เก่า ๆ และช่วยให้พวกเขาสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติตามข้อความและนิสัยได้อย่างต่อเนื่อง
7)ขยับตัวไปเรื่อย ๆ จนกว่าพวกเขาจะค้นพบปัญหา 8) มีแรงจูงใจตนเอง 9) มีแนวโน้มที่จะเป็นบวก
10) มีความเห็นอกเห็นใจและเอาใจใส่คนอ่ืน 11) ก้าวไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง 12) มีความคิด
สร้างสรรค์ 13) ให้ความส าคัญในช่วงเวลานั้นๆ 
    จากเว็บไซด์ Merrian-webster online dictionary (2017) ให้นิยามของมีความ
อยากรู้อยากเห็นว่าหมายถึงความปรารถนาที่จะสอบสวนและเรียนรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใหม่ความ
สนใจในความสนใจของผู้อ่ืนตัวอย่างของความอยากรู้อยากเห็นในประโยค 1) แมวก าลังอยากรู้เรื่อง
สภาพแวดล้อมใหม่ ๆ 2) พวกเขาอยากรู้ว่าใครชนะเกมนี้ 3) เราสงสัยว่าท าไมคุณถึงไม่เคยโทรหาเรา 
4) ฉันอยากรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับเธอ 5) เธอพบนาฬิกาเก่า ๆ ที่อยากรู้อยากเห็นในห้องใต้หลังคา 6) นก
มีส่วนร่วมในพฤติกรรมที่อยากรู้อยากเห็นบางอย่าง 7) เพลงของพวกเขาเป็นส่วนผสมที่น่าสนใจ
ของดิสโก้และร็อค 8) โดยบังเอิญอยากรู้อยากเห็นพวกเขาซื้อบ้านในวันเดียวกันของพวกเขาที่ถูกเผา
ไหม้ 
    จากนิยามของมีความอยากรู้อยากเห็นตามทัศนะของบุคคลต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของมีความอยากรู้อยากเห็นเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง
พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้มักอยู่ ในโลกแห่งการเรียนรู้ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอเป็น
แหล่งที่มาของแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆมีความพยายามมุ่งมั่นเพ่ือก้าวไป
ข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้   ตัว
บ่งชี้คือ1) พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้ 2) ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ 3) เกิดแรงผลักดันที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 4) มีความพยายามมุ่งม่ัน 5) ก้าวไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง 
  3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ“มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง” 
   ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2553) ได้ให้ทัศนะแนวทางพัฒนาศักยภาพตนเองโดยแนะน า
ขั้นตอนในการพัฒนาศักยภาพตนเองดังนี้  1) ส ารวจค้นหาจุดอ่อนและจุดเด่นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการ
พัฒนาตนเองคือ การค้นหาตัวเองให้เจอว่าตัวเองมีจุดอ่อนและจุดเด่นตรงไหนบ้าง  2) จัดล าดับ
ความส าคัญเมื่อเราทราบจุดอ่อนและจุดเด่นของตัวเองแล้ว ให้ลองน ามาจัดล าดับดูว่าเรื่องไหนเป็น
เรื่องที่ส าคัญและต้องก าจัดหรือพัฒนาอย่างเร่งด่วน โดยพิจารณาจากปัจจัยดังต่อไปนี้ถ้าไม่ก าจัด
จุดอ่อนหรือเสริมจุดเด่นนั้นๆ จะส่งผลกระทบต่อเปูาหมายในชีวิตของเรามากน้อยเพียงใด  3) ลงมือ
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ก าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่นสิ่งส าคัญที่สุดในการก าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่นคือ การลงมือ
ปฏิบัติจริง 4) ประเมินผลและแก้ไขปรับปรุง เมื่อเราได้ก าจัดจุดอ่อนหรือเสริมจุดแข็งอะไรให้กับชีวิต
แล้ว สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะต้องท าคือการประเมินผลดูว่าได้ตามเปูาหมายที่วางไว้หรือไม่ 
เพราะอะไรก็ตามที่เราสามารถวัดได้ ประเมินผลได้ เราสามารถจัดการกับมันได้ และการประเมินผล
จะช่วยให้เราสามารถตั้งเปูาหมายที่ท้าทายเพ่ิมขึ้นไปอีก ขอให้คิดว่าการก าจัดจุดอ่อนและการพัฒนา
จุดเด่นของเราเป็นเกมส์อย่างหนึ่งที่เราก าลังเล่นอยู่กับตัวเอง จงสนุกและเพลิดเพลินกับมันมากกว่าที่
เราคิดว่าเป็นภาระหน้าที่ที่หน้าเบื่อ 
   ชัยวัฒน์ สุรวิชัย (2559) ให้นิยามมีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง ว่าหมายถึงการ
เปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพื่อสนองความต้องการและเปูาหมายของตนเองหรือเพ่ือให้สอดคล้อง
กับ สิ่งที่สังคมคาดหวังการพัฒนาศักยภาพตนเอง เป็นเรื่องที่มีคุณค่าและความจ าเป็น และที่ส าคัญ 
“เราท าได้” 1) ตามหลักพุทธศาสนา “ มนุษย์ เป็นสัตว์ที่ฝึกได้ “ และเป็นสิ่งที่มนุษย์แตกต่างจาก
สัตว์  2) ตามหลักธรรมชาติ มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา 3) ตามหลักวิทยาศาสตร์ของชีวิต 
มนุษย์มีกลไกของการับรู้ พัฒนาได้มากมายกว่าที่ตัวเองคิด ซึ่งคนเราจะเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาได้ก็
เพราะการเปลี่ยนแปลงแนวทางการพัฒนาศักยภาพของคน โดย การก าจัดจุดอ่อน และเสริมจุดแข็ง 
มีขั้นตอนดังนี้ 1) ส ารวจค้นหาจุดอ่อนและจุดเด่นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาตนเองคือ การค้นหา
ตัวเองให้เจอว่าตัวเองมีจุดอ่อนและจุดเด่นตรงไหนบ้าง ส าหรับวิธีการในการวิเคราะห์สามารถท าได้
หลายวิธี 2) จัดล าดับความส าคัญเมื่อเราทราบจุดอ่อนและจุดเด่นของตัวเองแล้ว ให้ลองน ามา
จัดล าดับดูว่าเรื่องไหนเป็นเรื่องท่ีส าคัญและต้องก าจัดหรือพัฒนาอย่างเร่งด่วน โดยพิจารณาจากปัจจัย
ดังต่อไปนี้ 3) ลงมือก าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่น โดยการปฏิบัติให้ได้จริง แนะน าให้ท าทีละอย่าง 
การท าอะไรก็ตามพยายามหาแรงบันดาลใจหรือจูงใจเข้ามาเสริมทัพอยู่ตลอดเวลา บางคนได้แรงใจ
จากลูกบางคนได้แรงใจจากใจจากเพ่ือนสนิท และที่ส าคัญคือ จาก เปูาหมายในชีวิต   4) ประเมินผล
และแก้ไขปรับปรุง  
   วินัย เพชรช่วย (2551) ให้นิยามมีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง ว่าหมายถึงการ
เปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพ่ือสนองความต้องการและเปูาหมายของตนเอง หรือเพ่ือให้
สอดคล้องกับ สิ่งที่สังคมคาดหวัง ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนคือการที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดง
พฤติกรรม เพ่ือสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรือเปูาหมายที่ตนตั้งไว้ ความหมายที่ 2 การพัฒนาตน
คือการพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้ตนเป็น
สมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวิตอย่างสันติสุข 
   Go to know (2008) ให้นิยามมีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง ว่าหมายถึง การน าเอา
ความสามารถที่ซ่อนเร้นภายในร่างกาย น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างมีกระบวนการ มนุษย์เราเมื่อ
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ต้องการท างานบางอย่าง จ าเป็นต้องมีความรู้ในสิ่งนั้น ๆ มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างาน
ให้ดีที่สุด แต่มนุษย์เรามักจะท างานเพียงล าพัง เปรียบเสมือนการมองเหรียญด้านเดียว หากมนุษย์เรา
ได้มีการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ก็จะเกิดมุมมองที่ต่างกัน เมื่อได้ท างานร่วมกันแล้วก็จะมีการรวบรวม
ข้อมูลเกี่ยวกับงานที่ท าให้มากที่สุด ท าให้มีมุมมองที่กว้างกว่าเดิม มีการจัดท าข้อมูล จัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของข้อมูลอย่างมีระบบ ผลสุดท้ายงานที่ท าก็จะเกิดประโยชน์อย่างสูงสุด 
   นิคม  อ่อนละมัย (2555) ให้นิยามมีพลังพัฒนาศักยภาพตนเองว่าหมายถึง การลงมือท า
ด้วยตัวเอง โดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เราออกแบบท าขึ้นมาด้วยความจงใจ 
ตั้งใจ และเต็มใจของเราเอง การพัฒนาตนเองของตนเองจะต้องมาจากทัศนคติในตัวเอง มาจากแรง
ปรารถนาในตัวเอง โดยต้องสอดคล้องกับพฤติกรรมและการกระท าที่สื่อออกมาภายนอกด้วย การลง
มือท าดว้ยตัวเอง หัวใจการพัฒนาตนเองอยู่ตรงที่เราต้องลงมือท าเอง เรารับผิดชอบการพัฒนาตนเอง
ด้วยตัวเราเอง ซึ่งเราต้องก าหนดขอบเขตให้ชัดเจนก่อนโดยหาและก าหนดก่อนว่าเราต้องการพัฒนา
ตัวเองในเรื่องอะไรให้ชัดเจน 
   จากนิยามของมีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่ าวข้างต้น 
ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของ มีพลังเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสม มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างานให้ดี
ที่สุด เพ่ือให้สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง มีการตั้งเปูาหมายที่ท้าทายและ น าเอาความสามารถที่
ซ่อนเร้นภายในร่างกาย น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติ
ดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้   ตัวบ่งชี้คือ 1) การเปลี่ยนแปลงตัวเองให้
เหมาะสม 2) มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างาน 3) ท าหน้าที่สอดคล้องกับสิ่งที่สังคม
คาดหวัง 4) น าความสามารถที่ซ่อนเร้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 5) มีการตั้งเปูาหมายที่ท้าทาย 
   ดังนั้น  จากการศึกษางานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ
ของ “มีความกระตือรือร้น” ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา            
ที่แสดงออกและวัดได้ในคุณลักษณะที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1) รักในสิ่งที่ท า (Be 
passionate)2) มีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) 3) มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง (self-
development) ข้างต้นและผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีของคุณลักษณะ ดังตารางที่ 
2.7 
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ตารางท่ี 2.7  
คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของคุณลักษณะของมีความกระตือรือร้น 

คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 
รักในสิ่งท่ีท า  
(Be passionate) 

การแสดง อารมณ์ ในทางบวก เกิดความ
สนุกสนาน แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือ
ซึ่ งกันและกัน มีความคิดสร้ างสรรค์  การ
ตัดสินใจที่ดี สัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล เกิด
ความรักในงานมีความรื่นรมย์ ในงาน เป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดย
เกิดความรู้สึก สนุกกับงาน และไม่มีความรู้สึก
วิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน มีความพึงพอในใน
งานและมีความกระตือรือร้นในการท างาน มี
ความตื่นตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

1) การแสดง อารมณ์ในทางบวก  
2) เกิดความรักในงาน  
3) มีความพึงพอในในงาน  
4) มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน  
5) มีความตื่นตัวท างาน  
 

มีความอยากรู้อยากเห็น 
(Curiosity) 

พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้มักอยู่ ในโลก
แห่งการเรียนรู้ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอเป็น
แหล่งที่มาของแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดันที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆมีความพยายามมุ่งมั่นเพื่อก้าว
ไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง 

1) พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะ
เรียนรู้  
2) ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ  
3) เกิดแรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  
4) มีความพยายามมุ่งมั่น  
เพื่อก้าวไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง 

มี พลั งพัฒน าศั ก ยภา พ
ตนเอง  
(self-development) 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเอง
ให้เหมาะสม มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่
จะท างานให้ดีที่สุด เพื่อให้สอดคล้องกับสิ่งที่
สังคมคาดหวัง มีการตั้งเปูาหมายที่ท้าทายและ 
น าเอาความสามารถที่ซ่อนเร้นภายในร่างกาย 
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว ้

1) การเปลี่ยนแปลงตัวเองให้
เหมาะสม  
2) มีความพยายามและมุ่งมั่นใน
การที่จะท างาน  
3) ท าหน้าที่สอดคล้องกับสิ่งที่
สังคมคาดหวัง  
4) น าความสามารถที่ซ่อนเร้นมา
ใช้ให้เกิดประโยชน์  
5) มีการตั้งเปูาหมายที่ท้าทาย 
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  2.3.6 คุณลักษณะของมองในแง่ดี 
    2.3.6.1 คุณลักษณะของ “มองในแง่ด”ี ตามทัศนะของ Givray 
       Givray (2011) ได้กล่าวถึงลักษณะของบุคคลที่มองในแง่ดี                       
(12 Characteristics of Tough-Minded Optimists) ในนิตยสาร Smith Bucklin Corporation 
ดังนี้ 1) ไม่ประหลาดใจหรือตกใจเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาเสมอ (Are 
seldom surprised by trouble) 2) รู้จักมองหาวิธีการแก้ปัญหา (Look for partial solutions. 
Look for partial solutions) 3) มีความเชื่อมั่นว่าสามารถควบคุมอนาคตของตนเองได้ (Believe 
they have control over their futures) 4) ยอมที่จะปรับเปลี่ยนเสมอ, ปรับเปลี่ยนตนเองทาง
สังคมและทางกายภาพ (Allow for regular renewal I interpret this as mental, social and 
physical renewal) 5) ขัดขวางความคิดที่เป็นแง่ลบของตนเอง (Interrupt their negative trains 
of thought)  6) มองถึงด้านดีหรือส่วนดีของคนอ่ืน (see the good in people) 7) มีจินตนาการใน
การที่จะไปสู่ความส าเร็จ(Use their imaginations to rehearse success) 8) ร่าเริงแม้ก าลังทุกข์ใจ 
(Are cheerful even when they can’t be happy) 9) มุ่งก้าวไปข้างหน้าตลอดเวลามีวิธีการใหม่
ที่จะท าสิ่งต่าง ๆ และการพัฒนาตัวเอง (Believe they have an almost unlimited capacity for 
stretching) 10) สร้างความรักเข้ามาในชีวิตเสมอ (Build lots of love into their lives) 11) ชอบ
แลกเปลี่ยนแต่สิ่งดีๆ (Like to swap good news) 12) ยอมรับความจริง(Accept what cannot 
be changed) 
    2.3.6.2 คุณลักษณะของ “มองในแง่ด”ี ตามทัศนะของHolman 
       Holman (2013) กล่าวว่าการศึกษาล่าสุดคนที่มองโลกในแง่บวกมี
แนวโน้มที่จะมีความสุข ดังนั้นสิ่งที่เป็นลักษณะของคนมองโลกในแง่บวก มีดังต่อไปนี้ (4 Optimistic 
Characteristics) 1) ท างานเชิงรุก (Proactive) 2) ท างานแบบต่อเนื่องมุ่งเน้นที่เปูาหมาย 
(Persistent) 3) มีความคิดที่สร้างสรรค์ (Creative) 4) มีความม่ันใจในตนเอง (Confident) 
    2.3.6.3 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะ Trathen 
       Trathen (2014) เป็นนักจิตวิทยาคลินิกและได้รับการรับรองธุรกิจและ
โค้ช ได้กล่าวว่าพลังของการมองในแง่ดีจะน าไปสู่มุมมองที่ดีของชีวิต เขาได้กล่าวถึง สิบสองลักษณะ
คนที่มองในแง่ดีมีลักษณะดังนี้ (12 characteristics of optimists) 1) มีลักษณะไม่ค่อยมีปัญหา 
(Optimists are seldom surprised by trouble) 2) มีวิธีแก้ปัญหาของตนเอง (Optimists look 
for partial solutions) 3) คิดว่าสามารถควบคุมอนาคตของตนเองได้ (Optimists believe they 
have control over their future) 4) มีลักษณะการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Optimists allow for 
Continuous learning) 5) ขัดขวางการคิดในแง่ลบ (Optimists interrupt their negative trains 
of thought) 6) มองเห็นความดีความกตัญญูของคนอ่ืน (Optimists heighten their powers of 
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appreciation)  7) มีจินตนาสู่ความส าเร็จ (Optimists use their imaginations to rehearse 
success)  8) มีลักษณะจิตใจร่าเริงแจ่มใส (Optimists are cheerful even when they can’t be 
happy) 9) เชื่อว่าตัวเองมีขีดแห่งความสามารถที่ไม่จ ากัด (Optimists believe they have an 
almost unlimited capacity for stretching) 10) มีลักษณะสร้างความรัก(Optimists build lots 
of love into their lives) 11) มีลักษณะชอบที่จะรับฟังแต่เรื่องดี ๆ (Optimists like to swap 
good news) 12) เป็นผู้ที่ยอมรับความเป็นจริง (Optimists accept what cannot be changed) 
    2.3.6.4 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของ Vozza 
       Vozza (2015) ได้เขียนในนิตยสาร Leadership เขาได้กล่าวถึงเจ็ดนิสัย
ของคนที่มองในแง่ดี (Seven Habits Of optimistic People) มีนิสัยที่สังเกตได้ดังนี้ 1) แสดงความ
กตัญญูกตเวทีต่อผู้อ่ืน (they express gratitude) 2) เสียสละเวลาและทุ่มเทก าลังกายในกาท างาน 
(they donate their time and energy) 3) สนใจเรื่องราวต่างๆรอบตัว (they’re interested in 
others) 4) มักจะอยู่รายล้อมรอบกับคนดีๆ (they surround themselves with upbeat people) 
5)ให้อภัยผู้อ่ืน (they forgive other) 6) มีแต่รอยยิ้มมีความเบิกบาน (they smile) 
    2.3.6.5 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของ Kannan 
       Kannan (2015) เขาได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมของคนที่
มองในแง่ดี และพฤติกรรมมองโลกในแง่ร้าย (What are the characteristics of an optimist and 
a pessimist?)โดยได้ท าการเปรียบเทียบพฤติกรรมทั้งสองพฤติกรรมดังกล่าวดังนี้ 1) ไม่ยอมแพ้อะไร
ง่าย แต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายจะจ ายอมอย่างง่ายดาย (Never give up/Gives up easily) 2) ไม่กลัว
ที่จะใช้โอกาส แต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายมักจะมีความกลัว (Does not fear to take chances/Fears 
to take the next step) 3) มีความเชื่อมั่นในสิ่งที่เกิดขึ้นแต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายสูญสิ้นความ
ศรัทธาได้อย่างง่ายดาย(Always have faith in whatever happens/Loses faith easily) 4) ไม่ใส่
ใจความผิดหวัง แต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายจะมีความรู้สึกผิดหวังได้อย่างรวดเร็วและมองว่าเป็นความ
ล้มเหลวตั้งแต่ครั้งแรก (Never get disappointed quickly/Gets disappointed quickly on the 
first failure) 5) มีความพยายามที่จะมองทุกอย่าง ในเชิงบวก แต่คนที่มองโลกในแง่ร้าย จะไม่เคย
เห็นอะไรในเชิงบวกเลย (Always try to see only the positive out of everything/Never see 
anything positive) 6) หาหนทางท่ีเป็นไปได้ทั้งหมดและพร้อมที่จะแก้ไขสิ่งต่างๆ แต่คนที่มองโลกใน
แง่ร้ายจะไม่หาหนทางในการแก้ไขปัญหาไดๆทั้งสิ้น (Finds all possible ways available to solve 
anything/Finds no way in any problem) 7) มีความเชื่อม่ันในตนเองเป็นหลักแต่คนที่มองโลกใน
แง่ร้ายจะมัวแต่นั่งสงสารตัวเองมีความท้อถอย (Self-confidence is the key/Self-pity is the key) 
8) เอาชนะอุปสรรคอย่างง่ายดายแต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายทีพัฒนาจากความเกลียดชัง (Overcomes 
anything easily Regrets everything and develops hatred) 9) หาปัจจัยเพ่ือสร้างแรงจูงใจแต่



80 
 

คนที่มองโลกในแง่ร้ายจะมีแต่ความถ้อใจ (Be a motivation factor/Be a discouraging factor) 
10) มักพบแต่สิ่งดีๆแต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายมักพบกับผิดหวัง (Finds all goodness/Finds all 
faults) 11) ให้ความสุขกับตัวเองและคนอ่ืน ๆ แต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายท าลายความสุขของตัวเอง
และคนอ่ืนๆ (Gives happiness to himself and others/Destroys happiness within himself 
and others around) 12) มคีวามปรารถนาดีต่อสิ่งต่างๆเสมอแต่คนที่มองโลกในแง่ร้ายจะมีข้อสงสัย
ในทุกๆเรื่อง (Hopes for the best always/Have doubt in everything) 
    2.3.6.6 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของ Kuster 
       Kuster (2016)ได้กล่าวถึงเก้าลักษณะมองในแง่ดี (9 Traits Optimists 
Have In Common) ในนิตยสาร Mind-Body happiness 1) มีความยืดหยุ่น (More resilient)              
2) ยากที่เลิกล้มความตั้งใจ (Less likely to quit) จะมีความอดทนในการเผชิญกับความยากล าบาก 
3) มองเห็นโอกาสที่จะกระท ามากขึ้น (More likely to exercise) 4) รู้จักการให้อภัย (Quicker to 
forgive) 5)ไม่ถูกครอบง าหรือไม่ย้ าคิดย้ าท า (Less obsessive) 6) ลดความเครียดให้น้อยลง (Less 
stressed) 7)ไม่วิตกกังวลใจ (Sounder sleepers) 8) มีความปลื้มปิติใจมากขึ้นเสมอๆ (More 
grateful) 9) เห็นแก่ผู้อื่นมากขึ้น (More altruistic)  
    2.3.6.7 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของPease 
       Pease (2016) ได้กล่าวถึงลักษณะการมองในแง่ดี (the attributes of 
optimism) ดังนี้ 1) มีทัศนคติของการยกย่องสรรเสริญ (the attitude of praise) 2) มีทัศนคติของ
ความคงทนมีความหนักแน่น (the attitude of permanence) 3) มีทัศนคติของเชิงบวก (the 
attitude of positiveness) 
    2.3.6.8 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของNorman 
       Norman (2016)ได้กล่าวถึง 10 Powerful Traits of Optimistic 
People ว่าถ้าต้องการที่จะเป็นคนมีความสุขควรมีมุมมองในที่แง่ดีเกี่ยวกับชีวิตเขาได้กล่าวถึงลักษณะ
คนที่มองในแง่ดี พิจารณาด้วย 10 ลักษณะและนิสัย ดังนี้ 1) มักแสดงความเห็นอกเห็นใจ (Show 
compassion People with positivity care about others) 2) มีความกตัญญูเป็นกุญแจส าคัญ
น าสู่ความส าเร็จ (Be grateful Gratitude is key) 3) เป็นบุคคลที่ศรัทธาในความเชื่อของตัวเอง 
(Have faith) 4) เป็นบุคคลที่รู้จักการให้อภัย (Show forgiveness ) 5) ปรารถนาที่จะสร้างแรง
บันดาลใจให้ตนเอง (Be an inspiration) 6)ยินดีที่จะรับฟังค าเสนอแนะจากคนอ่ืนๆด้วยความเต็มใจ 
(Listen Yes) 7) ยิ้มง่าย (Smile) 8) มีมุมมองในเชิงบวก (Position things in the positive)               
9) วิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆตามความเป็นจริง (Analyze your behavior an attitude Reality 
check) 10) เป็นคนที่รู้จักตัวเองเข้าใจตนเอง (know yourself) 
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    2.3.6.9 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของ SelkMarch 
       Selkmarch (2016)ได้กล่าวถึงวิธีการที่จะเป็นบุคคลที่มองในแง่ดี 7 
Ways To Become A More Optimistic Personดังนี้ 1) มุ่งเน้นการแก้ปัญหาโดยไม่มองว่านี่คือ
ปัญหา (Focus on solutions, not on problems) 2) มีจินตนาการของชีวิตในอุดมคติเพ่ือไปสู่
ความส าเร็จ (Play a 30-second "movie" of your life daily to success) 3) ปรับปรุงวิธีการกับ
สถานการณ์ปัจจุบันเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ(Find any improvement to the current situation) 
4) ลดปัญหาที่จะกรีดขวางความส าเร็จ (Minimize obstacles to success) 5) รู้ตัวเองเป็นโค้ช
ให้กับตัวเอง (Conjure up an inner coach) 6)ตระหนักถึงสิ่งที่จะท าในแต่ละวัน (Give yourself 
daily "done wells.") 7) สร้างความคิดและอารมณ์เพ่ือให้ตัวเองมีความสุข (Nurture a happy 
body) 
    2.3.6.10 คุณลักษณะของ “มองในแง่ดี ” ตามทัศนะของ Mazzaferro 
       Mazzaferro (2017) ได้กล่าวถึง ทุกคนเกิดมามีทั้งด้านบวกและด้านลบ 
ถ้าเรามีทัศนคติในด้านลบก็จะมีแนวโน้มที่จะผิดพลาดในชีวิตดังนั้นเราควรมุ่งทัศนคติในด้านบวก
ให้กับชีวิต เขาได้กล่าวถึงลักษณะคนที่มองโลกในแง่บวก (Characteristics of an Optimist) ดังนี้1) 
มีความรู้สึกใกล้ชิดกับเปูาหมาย (Benefits of Relationship Optimism helps them reach their 
personal goals) 2) เปลี่ยนความคิดที่มีความรู้สึกด้านลบเป็นด้านบวก (Replace Overly Negative 
Thoughts with More Realistic Thoughts) 3) มุ่งพิจารณาทางเลือกในการคิด (Consider 
Alternative Explanations)  4) ให้ความสนใจปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้างในเชิงบวก (Pay Attention 
to the Positive) 
   จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยเพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดคุณลักษณะของ มองใน
แง่ดี (Optimism) จากทัศนะและจากผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการ 10 แหล่งดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าคุณลักษณะที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น  แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกัน แต่มี
ความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น เพ่ือให้การสังเคราะห์คุณลักษณะมีความเหมาะสม  
ผู้วิจัยจึงจัดคุณลักษณะที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกันให้รวมเป็นกลุ่มที่เป็นกลาง 
(neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมคุณลักษณะอ่ืนที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน 
และน ามาจัดเป็นกลุ่มคุณลักษณะเดียวกัน  ดังนี้ 
    1) มั่นใจในตัวเอง  มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มั่นใจในตัวเอง            
2) มีความเชื่อมั่น 3) มีความสามารถว่าควบคุมตัวเองได้ 4) เป็นโค้ชให้กับตัวเอง 5) ควบคุมตัวเองได้ 
6) เชื่อมั่นและศรัทธาในตัวเอง 
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    2) สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง  มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มี
จินตนาการสู่ความส าเร็จ 2) มีจินตนาการสู่ความส าเร็จ 3) มีจินตนาการสู่ความส าเร็จ 4) สร้าง
จินตนาการและแรงจูงใจให้ตนเอง 5) สร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง 6) สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 
    3) มองในเชิงบวก มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มองในเชิงบวก           
2) มีทัศนคติเชิงบวก 3) มองเชิงบวก 4) ขัดขวางการคิดในแง่ลบ 5) มองถึงด้านดีหรือส่วนดีของคนอ่ืน 
6) สร้างความคิดและอารมณ์เพ่ือให้ตัวเองมีความสุข 
    4) ร่าเริงแจ่มใส มีคุณลักษณะที่มีความหมายเดียวกันดังนี้ 1) มีรอยยิ้มที่เบิกบาน  
2) ร่าเริง 3) ยิ้มง่าย 4) มีรอยยิ้มปลื้มปิติใจ 
   จากการก าหนดชื่อคุณลักษณะ 4 รายการข้างต้น และจากคุณลักษณะที่เป็นทัศนะหรือ
ผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มีความหมายเฉพาะอ่ืนๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตาราง
สังเคราะห์ 2.8 โดยคุณลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นคุณลักษณะตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นคุณลักษณะตามกรอบ
แนวคิดเพ่ือการวิจัย( conceptual framework) ต่อไป 
  
ตารางท่ี 2.8  
สังเคราะหค์ุณลักษณะมองในแง่ดี 
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1. มัน่ใจในตัวเอง (self-confidence)           6 
2. สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for self)           6 
3. มองในเชิงบวก (look positive)           6 
4. ร่าเริงแจ่มใส (cheerful)           5 
5. ให้อภัยผู้อื่น (forgive other)           4 
6. ชอบแลกเปลี่ยนแตส่ิ่งดี ๆ (Like to swap good 
news) 

          4 

7. ชนะปัญหาอย่างง่ายดาย (Overcomes 
anything easily) 

          4 

8. ยอมรับความจริง (accept what cannot be 
changed) 

          4 

9. เห็นอกเห็นใจคนอื่น (altruistic)           4 

 (ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.8 (ต่อ) 

คุณลักษณะของมองในแง่ดี 

Gi
vr

ay
 (2

01
1)

 

Ho
lm

an
 (2

01
3)

 

Tr
at

he
n 

(20
14

) 

Vo
zz

a (
20

15
) 

Ka
nn

an
 (2

01
5)

 

Ku
ste

r (
20

16
) 

Pe
as

e 
(20

16
) 

No
rm

an
 (2

01
6)

 

Se
lkm

ar
ch

 (2
01

6)
 

Ma
zz

afe
rro

 (2
01

7) 

รว
ม 

10. พร้อมที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ (solve problems)           3 
11. ปรารถนาแต่สิ่งที่ดี (Hopes for the best always)           3 
12. มีความกตัญญู (express gratitude)           3 
13. เข้าใจตนเอง (know yourself)           3 
14. มีความคิดสร้างสรรค์  (Creative)           3 
15. ยอมที่จะปรับเปลี่ยนเสมอ (renewal)           2 
16. การเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง(Continuous learning)           2 
17. ไม่ยอมแพ้ (Never give up)           2 
18. รายล้อมด้วยคนดี  (surround themselves 
upbeat) 

          2 

19. เสียสละเวลาในการท างาน (donate)           1 
20. ท างานเชิงรุก (Proactive)           1 
21. มุ่งเน้นที่เปูาหมาย (Persistent)           1 
22. ยกย่องสรรเสรญิ (the attitude of praise)           1 
23. ไม่ใส่ใจความผิดหวัง (never get disappointed)           1 
24. มุ่งพิจารณาทางเลือกในการคดิ  (Consider 
Alternative Explanations) 

          1 

25. มีความยึดหยุ่น (more resilient)           1 
26. เห็นโอกาสที่จะกระท า (more likely to exercise)           1 
27. ไม่ย้ าคิดย้ าท า  (Less obsessive)           1 
28. ไม่วิตกกังวล  (Sounder sleepers )           1 
29. มีความเครียดน้อย (less stressed)           1 
30. มีความหนักแน่น (the attitude of permanence)           1 
31. สนใจเรื่องราวต่างๆ รอบตัว (interested in 
others) 

           

รวม 12 4 12 6 12 9 3 10 7 4 65 
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  จากตารางที่ 2.8 ผลการสังเคราะห์คุณลักษณะของการมองในแง่ดี พบว่า มีคุณลักษณะ 
ที่เป็นกรอบเชิงทฤษฎี (theoretical  framework) จ านวน 30 คุณลักษณะ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณลักษณะที่มีค่าความถี่สูงตั้งแต่ 5 ขึ้นไป เพ่ือคัดสรรเป็นคุณลักษณะที่เป็นกรอบ
แนวคิด (conceptual framework) เพ่ือการวิจัย ได้จ านวน 3 คุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. มั่นใจในตัวเอง (self-confidence) 
   2. สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for self) 
   3. มองในเชิงบวก (look positive) 
  จากคุณลักษณะหลักข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลการวัดมองในแง่ดี ได้ดังภาพที่ 2.5 

 

 
 
 
 
 

 

 
ภาพที่ 2.5 คุณลักษณะของมองในแง่ด ี

 
  จากภาพที่ 2.5 แสดงการวัดมองในแง่ดี มีคุณลักษณะที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) มั่นใจในตัวเอง 2) สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 3) ร่าเริงแจ่มใส 
   1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “มั่นใจในตัวเอง” 
    ประณม ถาวรเวช (2551) ให้นิยามของมั่นใจในตนเองว่าหมายถึงการมีศรัทธาใน
ตนเอง เชื่อมั่น เชื่อถือในคุณค่า ความสามารถ รูปลักษณ์ บุคลิกลักษณะ ตลอดจนความรู้และหัวจิต
หัวใจของตนเอง ท าให้ไม่มีความประหม่า มีความกล้า ความแน่ใจในอันที่จะเดิน จะลุกจะนั่ง จะท า 
จะพูด จะคิด หรือแสดงออกต่อหน้าสาธารณชนอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข 
    สุพาพร เทพยสุวรรณ (2552) ให้นิยามของมั่นใจในตนเองว่าหมายถึง คนที่สามารถ
พ่ึงพาตนเองได้ มีความคิดเป็นของตนเอง กล้าคิดกล้าท า มีความคิดทางบวกว่าตนเองสามารถท าได้
และท าส าเร็จ 
    นิติธร  ปิลวาสน์ (2556) ให้นิยามของมั่นใจในตนเองโดยได้ให้ทัศนะว่า การกล้า
ตัดสินใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความมั่นใจ กล้าแสดงออก สามารถท าสิ่งต่างๆได้ด้วยตนเอง พ่ึงพา
ตนเอง และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ ๆ เพื่อให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  

มั่นใจในตัวเอง (self-confidence) 

สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for self) 

มองในเชิงบวก (look positive) 

มองในแง่ดี 
Optimistic 
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    Johnston (2013) ได้ให้ทัศนะว่า ผู้น าที่มีความม่ันใจ สามารถช่วยให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งมีคุณสมบัติดังนี้ 1) หลีกเลี่ยงความลังเลและความเฉื่อยชา 2) แก้ไขข้อผิดพลาด ยอมรับ
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นและหาวิธีการแก้ปัญหาให้ถูกจุด 3) ก าหนดทิศทางการด าเนินการสู่การ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นจริง ในฐานะผู้น าจะต้องเรียนรู้ที่จะวางแผน บริหารจัดการเช่นเดียวกับการเป็นพ่ี
เลี้ยงคอยก าชับดูแลให้เกิดความก้าวหน้าในองค์กร 4) ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เปิดใจรับฟัง
ความรู้สึก ความคิดเห็น มิใช่เพียงแต่การเสนอแนวคิดหรือข้อคิดเห็นในการท างา 
    Para (2011) ให้นิยามของมั่นใจในตนเองว่าหมายถึง การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อ
สิ่งที่เราสามารถท าได้ และไม่กังวลในสิ่งที่เราไม่สามารถท าได้ โดยที่เรายังคงมีความปรารถนาที่จะ
เรียนรู้สิ่งดังกล่าวอยู่เสมอ ทั้งนี้ความมั่นใจในตนเอง  เปรียบได้กับน้ ามันท่ีจะท าให้วงล้อระหว่างตัวเรา
กับความสามารถของเราหมุนต่อไปได้อย่างราบรื่น  ซึ่งความสามารถของเราในที่นี้หมายถึง  
พรสวรรค์ตามธรรมชาติ  ทักษะ  ศักยภาพ  รวมไปถึงความสามารถนี้ออกมาใช้ได้อย่างดีที่สุด 
   จากนิยามของ มั่นใจในตนเองตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปเป็น
นิยามเชิงปฏิบัติการของมั่นใจในตนเองเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึงการมีศรัทธาในตนเอง 
เชื่อมั่น เชื่อถือในคุณค่า ความสามารถ รูปลักษณ์ บุคลิกลักษณะ ตลอดจนความรู้และหัวจิตหัวใจของ
ตนเอง ท าให้ไม่มีความประหม่า มีความกล้า ความแน่ใจ มีความคิดเป็นของตนเอง กล้าคิดกล้าท า มี
ความคิดทางบวกว่าตนเองสามารถท าได้และท าส าเร็จและมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งดังกล่าวอยู่
เสมอ ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้  ตัวบ่งชี้คือ  1) 
ศรัทธาในตนเอง 2) เชื่อถือในคุณค่า ความสามารถ รูปลักษณ์ บุคลิกลักษณะ 3)ไม่มีความประหม่า 4) 
มีความกล้า 5) มีความคิดเป็นของตนเอง 6) ปรารถนาที่จะเรียนรู้ 7) สามารถท าได้และท าส าเร็จ 
   2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ “สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง” 
    ปิยนันท์  สวัสดิ์ศฤงฆาร (2552) ให้นิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึงแรง
ขับหรือสิ่งกระตุ้นให้บุคคลมุ่งแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือ
จุดมุ่งหมายที่ต้องการแรงจูงใจสร้างขึ้นมาได้ทั้งจากปัจจัยเชิงบวกและเชิงลบได้แก่ 1. การแข่งขันและ
การร่วมมือ 2. การชมเชยและการต าหนิ 3. การให้รางวัลและการลงโทษ 
    Kanzuksa.com (2553) ให้นิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ว่าหมายถึงพลัง
ผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเปูาหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจ
สูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เปูาหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ า จะไม่แสดง
พฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเปูาหมาย 
    Managementstudyguide.com (2017) ได้ให้ทัศนะว่า การจูงใจให้ตนเอง เป็น
คุณลักษณะส าคัญที่จะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นแรงผลักดันในการท างานของแต่ละบุคคล ใน
การบริหารองค์กรผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและสามารถสร้าง
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แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 1) ผสานกลมกลืนความต้องการพ้ืนฐานของบุคลากรทุกคนกับ
ความต้องการขององค์กร 2) การให้ขวัญและก าลังใจ ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้
บรรลุเปูาหมายที่ต้องการ 3) การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การกระตุ้นให้แต่ละบุคคลมีส่วนร่วมในการ
วางแผนและการแก้ไขปัญหาที่ส าคัญขององค์กร ไม่เพียงแต่จะเป็นการสร้างแรงจูงใจหากจะเป็นการ
สอนให้เรียนรู้ปัจจัยที่ส าคัญต่อการตัดสินใจ 5) มีความเข้าใจผู้อ่ืน เข้าใจในสภาวการณ์ที่ยุ่งยากหรือ
เมื่อประสบปัญหา สร้างจิตใจที่เข้มแข็งให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 6) ให้ความส าคัญและสร้างความท้า
ทายในงานที่ท าเพ่ือปลูกฝังการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    Novabizz.com (2017) ให้นิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึงเป็น
กระบวนการที่บุคคลถูก กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการ
ตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเปูาหมาย
ชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบเนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรง
กระตุ้น ที่เรียกว่า แรงจูงใจ ด้วย 
    Educ-bkkthon.com (2014) ให้นิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึง  
กระบวนการน าปัจจัยต่างๆที่เป็นแรงจูงใจมากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปอย่างมี
ทิศทาง เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายหรือเงื่อนไขที่ผู้ถูกจูงใจต้องการ โดยปัจจัยที่น ามากระตุ้นนั้นอาจ จะ
เป็นสิ่งเร้าหรือสถานการณ์ที่มาเร้า ล่อจูงใจและผลักดันให้บุคคลเกิดความต้องการในเบื้องต้น และ
ความต้องการนี้ จะเป็นพ้ืนฐานท าให้เกิดเป็นภาวะของแรงจูงใจ 
    Gagne and Deci (2005) ให้นิยามสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึง  แรงจูงใจ
ภายในสามารถใช้อธิบายพฤติกรรมบางอย่างท่ีบุคคลน ากิจกรรมหรืองานต่างๆ  ทั้งๆ ที่บุคคลนั้นไม่ได้
รับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ  แรงจูงใจภายในให้ความส าคัญถึงคุณสมบัติของงานหรือกิจกรรมของงาน  
โดยที่คุณลักษณะของงานเองเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น  สนใจ  อยากเรียนรู้  
รับผิดชอบฯลฯ  ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเรื่องแปลกใหม่  น่าท้าทาย  น่าสนใจ  สิ่งเหล่านี้จะ
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ 
    Domjan (1996) ให้นิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึงเป็นกระบวนการที่
บุคคลถูก กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะ
เห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ
ธรรมดา แต่ ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเปูาหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุด
ใด และ พฤติกรรมที่เกิดข้ึน เป็นผลสืบเนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรงกระตุ้น ที่เรียกว่า แรงจูงใจ 
ด้วย 
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    Pinder (1998) ให้นิยามสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าหมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไข
ต่างๆ ที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า 
ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า  ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 
   จากนิยามของสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของสร้างแรงจูงใจให้ตนเองเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง 
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกถึงการมีแรงขับในตัวเองซึ่งเป็นแรงขับในเชิงบวก โดยมีทิศทางและ
เปูาหมายที่ชัดเจนเพ่ือเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพยายาม สร้างความท้าทายในงานที่ท าเพ่ือน าไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร  ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้   
ตัวบ่งชี้คือ 1) มีแรงขับเชิงบวกในตัวเอง 2) มีทิศทางและเปูาหมายที่ชัดเจน 3)  สร้างความท้าทายใน
งานที่ท า 4) การน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
   3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ“มองในเชิงบวก” 
    เสฏฐวุฒิ หนุ่มค า (2559) ให้นิยามมีทัศนคติในเชิงบวกว่าหมายถึงวิถีทางหรือความ
พร้อมในการเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับสิ่งหนึ่งสิ่งใด ประกอบไปด้วยคุณสมบัติ 3 ประการคือ              
1) มีลักษณะสม่ าเสมอเสมอไม่เปลี่ยนแปลงได้ง่าย 2) มีทิศทางที่แน่นอนต่อสิ่งแวดล้อมและเปูาหมาย
แต่ละอย่าง 3) มีปริมาณความเข้มข้นมากน้อยสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอาจมีขนาดไปในทางบวก             
ทางลบ หรือเป็นกลางๆ 
    บุษยมาศ แสงเงิน (2554) ให้นิยามของมีทัศนคติในเชิงบวก หมายถึงการพยายาม
หามุมมองที่แตกต่างออกไปจากมุมมองปกติที่เราเคยมองให้เป็นบวก ให้เป็นประโยชน์กับชีวิตของเรา
เองและเป็นประโยชน์กับชีวิตของคนอ่ืนด้วย เนื่องจากปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจ สังคม จะสังเกตได้ว่ามี
สิ่งที่สับสนวุ่นวายเกิดขึ้นกับในชีวิตของเรามากมาย ไม่ว่าจะเป็นชีวิตส่วนตัว ชีวิตการท างาน ชีวิตใน
การอยู่ร่วมกันในสังคม ตลอดจนชีวิตที่อยู่รอบ ๆ ข้างล้วนท าให้ตัวเราขาดความสุข เกิดความเครียด 
แล้วเราจะคิดอย่างไรที่จะท าให้ตัวเราเองมีความสุขเพ่ิมขึ้น หรือท าให้ไม่ทุกข์มากขึ้นไปกว่านี้คือจะท า
อย่างไรให้ทุกข์ลดน้อยลง 
    พัสมณฑ์  คุ้มทวีพร (2553) ให้นิยามของมีทัศนคติในเชิงบวก หมายถึง การคิดถึงสิ่ง
ที่ดีเพ่ือเอาชนะความเครียดและความรู้สึกที่ไม่ดีต่าง ๆ เช่น ความไม่พึงพอใจความเจ็บปวดความทุกข์
ทรมาน ฯลฯ  
    Napoleon Hill, Michael and Ritt (n.d., อ้างถึงใน เฉลิมชัย เลิศทวีพรกุลม, 
2551) ให้นิยามมีทัศนคติในเชิงบวกว่าหมายถึง เป็นสภาวะจิตที่มั่นใจซื่อสัตย์ และสร้างสรรค์ซึ่งแต่ละ
บุคคลได้สร้างขึ้น และรักษาไว้ด้วยวิธีการที่เขาเป็นผู้เลือกเอง ให้เป็นไปตามแรงปรารถนา โดยขึ้นอยู่
กับการประยุกต์ใช้ของตนเอง 
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    วิจารณ์ พานิช (2550) ให้นิยามมองในเชิงบวกว่าหมายถึง การคิดบวกน ามาซึ่ง
ความสร้างสรรค์เป็นการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ การคิดบวกสร้างความสัมพันธ์ มิตรภาพ น าไปสู่
ความเคารพซึ่งกันและกันและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (mutual trust) การคิดบวกกระตุ้น
ความคิดสร้างสรรค์รวมหมู่ เป็นสิ่งที่ส่งเสริมและกระตุ้นการเรียนเป็นทีม(Team Learning) การคิด
บวกเป็นทักษะที่สามารถฝึกฝน พัฒนาได้ ความสามารถในการคิดบวกไม่ใช่พรสวรรค์ ไม่ใช่ความเป็น
อัจฉริยะที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด แต่เป็นศักยภาพที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้อย่างไม่มีสิ้นสุด การคิด
บวกต้องคู่กับการยอมรับและเห็นคุณค่าของความแตกต่างหลากหลาย ไม่เน้นถูก-ผิด การคิดบวกต้อง
ควบคู่กับการมองโลกแบบเคลื่อนไหวเป็นพลวัตร เปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง 
    จ าปาเทศ  รอดสุทธิ (2550) ให้นิยามมองในเชิงบวกว่าหมายถึงเป็นแนวคิดที่ช่วยให้
เรามีความสุขได้ง่าย ๆ แม้อยู่ในสถานการณ์ที่ไม่น่าภิรมย์นัก เพราะเราสามารถหาด้านบวก หรือเรื่อง
ดีดีจากเหตุการณ์ร้ายเหล่านั้นได้ การมองโลกในแง่บวกยังเป็นวิธีที่ท าให้เรามองส่วนดีของผู้อ่ืนด้วย
ไม่ใช่เห็นแต่จุดด้อยของผู้อ่ืน ท าให้เราเข้าใจคนอ่ืนได้รอบด้านยิ่งขึ้น และไม่รู้สึกอคติกับคนคนนั้น 
การคิดเชิงบวกเป็นพ้ืนฐานในการต่อยอดของการสู้ไม่ถอยและความคิดสร้างสรรค์ เมื่อคิดเชิงบวกท า
ให้คนรู้สึกสบายไม่ตึงเครียด ซึ่งนั้นเป็นภาวะที่เหมาะสมกับการคิดสิ่งใหม่ ๆ เป็นภาวะที่บางคนเชื่อว่า
ท าให้สติปัญญาเฉียบแหลมข้ึน 
    Price (2001) ให้นิยามมองในเชิงบวกว่าหมายถึงเป็นการคิดอย่างมีหลักการและ
รอบคอบเกี่ยวกับทุก ๆ สิ่งในชีวิต โดยมุ่งเน้นไปที่พรสวรรค์มากกว่าการมองสิ่งเลวร้ายต่าง ๆ ใน
ตนเอง เน้นย้ าที่โอกาสแทนที่จะใส่ใจอุปสรรคอธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ ให้กับตนเองในทางที่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
    Besterlife (2016) ให้นิยามมองในเชิงบวกว่าหมายถึง ความสามารถส าหรับการท า
ความเข้าใจและการยอมรับได้ ทั้งสิ่งในเป็นด้านบวกและด้านที่เป็นลบ สร้างความเข้าใจเรียนรู้ สามารถ
ควบคุมอารมณ์ความรู้สึกได้ เข้าได้ว่าธรรมชาติของการท างานหรือการสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ย่อมมีปัญหา
หรืออุปสรรคเกิดขึ้นควบคู่กันเสมอ การท างานและการใช้ชีวิตย่อมมีขวากหนามขวางกั้นความส าเร็จบ้าง
เป็นธรรมดา ถึงแม้จะเผชิญกับปัญหาแสนสาหัส การแก้ไขท าได้ยาก ปัญหามักจะท าให้เกิดความทุกข์  ซึ่ง
การคิดบวกได้จะท าให้มียืดหยุ่น โดยไม่จมอยู่กับตัวปัญหา คิดบวกสามารถยอมรับได้ถึงแม้จะพ่ายแพ้ 
แล้วค้นหาสาเหตุของความล้มเหลวเพ่ือแก้ไขให้ดีขึ้นได้ 
    PA-Marketing (2011) ให้นิยามมีทัศนคติในเชิงบวกว่าหมายถึงทิศทางการมองของ
ความคิดของบุคคลในทางบวก ในทางสร้างสรรค์ ในทางที่ดีต่อชีวิต รวมถึงคนรอบตัว ซึ่งไม่ใช่แค่การ 
คิดเท่านั้น แต่รวมไปถึง ความคิดของจิตใต้ส านึกของบุคคลนั้นๆ ว่ามีการมองชีวิตในทิศทางที่ดีมี
คุณภาพมากแค่ไหนซึ่งภาพรวมโดยพ้ืนฐานนั้นมีการสร้างหรือเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี และมีสามารถ
สร้างการต่อยอดทางความคิดได้ในอนาคตของบุคคลนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

http://besterlife.com/author/besterlife/
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    จากนิยามของมองในเชิงบวก ตามทัศนะของบุคคลต่างๆดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
เป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของมองในเชิงบวกเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ว่า หมายถึง แนวคิดที่ช่วยให้เรา
มีความสุขเข้าใจคนอ่ืนได้รอบด้านยิ่งขึ้น และไม่รู้สึกอคติเป็นการมองส่วนดีของผู้อ่ืนอย่างมีหลักการ
และรอบคอบเน้นย้ าที่โอกาสแทนที่จะใส่ใจอุปสรรคอธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ ให้กับตนเองในทางที่เกิด
ประโยชน์สูงสุดและมีสามารถสร้างการต่อยอดทางความคิดได้ในอนาคตของบุคคลนั้นๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งนิยามเชิงปฏิบัติดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้หรือสาระหลักเพ่ือการวัดได้  ตัวบ่งชี้คือ 
1) เข้าใจคนอ่ืน 2) มองส่วนดีของผู้ อ่ืน 3) ต่อยอดทางความคิดในอนาคต 4)ไม่ใส่ใจอุปสรรค                
5) คิดอย่างมีหลักการและรอบคอบ 
    ดังนั้น  จากการศึกษางานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบัติการของ “มองในแง่ดี” ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา ที่
แสดงออกและวัดได้ในคุณลักษณะที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1) มั่นใจในตัวเอง (self-
confidence) 2) สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for self)  3) มองในเชิงบวก (look 
positive) ข้างต้นและผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีของคุณลักษณะ ดังตารางที่ 2.8 
 
ตารางท่ี 2.9  
คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของคุณลักษณะมองในแง่ดี 

คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
1. มั่นใจในตนเอง
(self-
confidence) 
 

การมีศรัทธาในตนเอง เชื่อมั่น เชื่อถือในคุณค่า 
ความสามารถ รูปลักษณ์ บุคลิกลักษณะ ตลอดจน
ความรู้และหัวจิตหัวใจของตนเอง ท าให้ไม่มีความ
ประหม่า มีความกล้า ความแน่ใจ มีความคิดเป็น
ของตนเอง กล้าคิดกล้าท า มีความคิดทางบวกว่า
ตนเองสามารถท าได้และท าส าเร็จและมีความ
ปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งดังกล่าวอยู่เสมอ 

1) ศรัทธาในตนเอง  
2) ไม่มีความประหม่า 
3) มีความกล้า 
4) มีความคิดเป็นของ
ตนเอง 

2. สร้างแรงจูงใจ
ในตนเอง 
(motivation for 
self)   

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ
ให้กระท าหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไป
อย่างมีทิศทางท่ีก าหนด เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 

1) มีแรงขับเชิงบวกใน
ตัวเอง  
2) มีทิศทางและ
เปูาหมายที่ชัดเจน  
3)  สร้างความท้าทาย
ในงานที่ท า  

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.9 (ต่อ) 
คุณลักษณะย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

  4) การน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์
ขององค์กร 

3. มองในเชิงบวก 
(look positive) 

แนวคิดที่ช่วยให้เรามีความสุข เข้าใจคนอ่ืนได้รอบ
ด้านยิ่งขึ้น และไม่รู้สึกอคติ เป็นการมองส่วนดีของ
ผู้อ่ืนอย่างมีหลักการและรอบคอบ เน้นย้ าที่โอกาส
แทนที่จะใส่ใจอุปสรรคอธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ให้กับตนเองในทางที่เกิดประโยชน์สูงสุดและมี
สามารถสร้างการต่อยอดทางความคิดได้ในอนาคต
ของบุคคลนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) เข้าใจคนอ่ืน  
2) มองส่วนดีของผู้อ่ืน 
3) ต่อยอดทางความคิด
ในอนาคต  
4) ไม่ใส่ใจอุปสรรค  
5) คิดอย่างมีหลักการ
และรอบคอบ 

 
  จากผลการศึกษาทฤษฎีและผลงานวิจัยจากหลากหลายแหล่ง เพ่ือการสังเคราะห์ทั้ง             
ในระดับคุณลักษณะหลัก คุณลักษณะย่อย แล้วสรุปเป็นภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ  ที่ประกอบด้วย
คุณลักษณะหลัก 4 คุณลักษณะ คือ 1) มีวิสัยทัศน์ (visionary) 2) มีความน่าไว้วางใจ (trust)               
3) มีความกระตือรือร้น (enthusiasm) 4) มองในแง่ดี (optimistic) ดังภาพที่ 2.5 
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ภาพที่ 2.6 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 

มีความกล้า (Lexitron)  

มีจินตนาการ(imaginative) 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
(accepting change) 

มีความสามารถ (ability) 

มีความน่าเชื่อถือ(reliability) 

มีความซื่อสัตย์ (integrity) 

มีความรักในสิ่งที่ท า (be 
passionate) 

มีความอยากรู้อยากเห็น 
(curiosity) 

มีวิสัยทัศน์ 
(visionary) 

มีพลังพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง(self-development) 

มั่นใจในตัวเอง (self-
confidence) 

สร้างแรงจูงใจในตนเอง   
(motivation for self) 

มองในเชิงบวก (look positive) 

มีความน่า
ไว้วางใจ (trust) 

มีความ
กระตือรือร้น
(enthusiasm) 

มองในแง่ดี 
(optimistic) 

ภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจ 

(Inspirational 
Leadership) 
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  ภาพที่ 2.6 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้รับการ
สังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 4 คุณลักษณะ คือ1) มีวิสัยทัศน์ 2) มีความ
น่าไว้วางใจ 3) มีความกระตือรือร้น 4) มองในแง่ดี คุณลักษณะและตัวบ่งชี้ดังนี้  
   1. มีวิสัยทัศน์  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  ที่แสดงออกถึง
คุณลักษณะในการท างาน โดยสังเกตได้จากคุณลักษณะ 1) มีความกล้า 2) มีจินตนาการ 3) ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
    1.1  มีความกล้า หมายถึง บุคคลกล้าที่จะเปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  และก่อให้เกิดทักษะใหม่ในการท างาน กล้าที่จะลองเผชิญกับสิ่งใหม่ท่ีเกิดขึ้นมีความเชื่อมั่นที่จะ
ท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆ และกล้าตัดสินใจเพื่อที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
    1.2  มีจินตนาการ หมายถึง ความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์เป็นตัวช่วย
ส าคัญในการน าความรู้ไปใช้งานจริงและแก้ไขปัญหาต่าง ๆที่เกิดขึ้นในการท างานเพ่ือน าไปสู่ผลส าเร็จ 
    1.3  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงหมายถึง กระบวนการตัดสินใจที่เกิดทางจิตใจที่จะ
รับเอานวัตกรรมใหม่ที่เกิดขึ้นน าไปใช้โดยผ่านการไตร่ตรองทดลองท าและน าไปปฏิบัติหรือยอมรับ
นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงนั้นน าไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
   2. มีความน่าไว้วางใจ หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาศึกษา  ที่แสดงออก
ถึงคุณลักษณะในการท างาน โดยสังเกตได้จากคุณลักษณะ 1) มีความสามารถ 2) มีความน่าเชื่อถือ  
3) มีความซื่อสัตย์  
    2.1  มีความสามารถ หมายถึง สมรรถภาพและความช านาญของบุคคลซึ่งสามารถ
ที่จะท าภารกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในการท าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย หรือธุรกรรมใดๆ โดยใช้
ความมีฝีมือ ความมีทักษะ ความมีสมรรถนะให้งานนั้นๆให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ตามที่ตั้งใจไว้ตาม
วัตถุประสงค์ 
    2.2  มีความน่าเชื่อถือ หมายถึง บุคคลที่มีความคงเส้นคงวา รักษาค ามั่นสัญญา 
วางตัวเหมาะสมในทุกสถานการณ์ เป็นคนเปิดเผย จริงใจ สามารถเป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอ่ืนในองค์กร 
ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและมีการพัฒนาความรู้ 
ความช านาญของตนเองอยู่เสมอ 
    2.3  มีความซื่อสัตย์ หมายถึง การแสดงออกถึงความเคารพในตนเองและความ
เคารพต่อผู้อ่ืนไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม มีความจริงใจ ปลอดจากความรู้สึกล าเอียงหรืออคติไม่ท า
ในสิ่งที่ผิดศีลธรรมมีความประพฤติตรง ทั้งต่อหน้าที่ ต่อวิชาชีพ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 
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   3. ความกระตือรือร้น หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึง
คุณลักษณะในการท างาน โดยสังเกตได้จากคุณลักษณะ 1) มีความสุขในสิ่งที่ท า 2) มีความอยากรู้
อยากเห็น 3) มีพลังพัฒนาศักยภาพของ  
    3.1  รักในสิ่งที่ท า หมายถึง การแสดง อารมณ์ในทางบวก เกิดความสนุกสนาน 
แสดงพฤติกรรมให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจที่ดี สัมพันธ์ภาพ
ระหว่างบุคคล เกิดความรักในงานมีความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะ
ท างานโดยเกิดความรู้สึก สนุกกับงาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการท างานมีความพึงพอ
ในในงานและมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความตื่นตัวท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 
    3.2  มีความอยากรู้อยากเห็น หมายถึง พฤติกรรมที่มีแนวโน้มที่จะเรียนรู้มักอยู่ ใน
โลกแห่งการเรียนรู้ค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอเป็นแหล่งที่มาของแรงจูงใจท าให้เกิดแรงผลักดันที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆมีความพยายามมุ่งม่ันเพื่อก้าวไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่อง 
    3.3  มีพลังพัฒนาศักยภาพของตนเอง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
เปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสม มีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างานให้ดีที่สุด เพ่ือให้
สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง มีการตั้งเปูาหมายที่ท้าทายและ น าเอาความสามารถที่ซ่อนเร้น
ภายในร่างกาย น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   4. มองในแง่ดี หมายถงึ พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
ในการท างาน โดยสังเกตได้จากคุณลักษณะ 1) มั่นใจในตัวเอง 2) สร้างแรงจูงใจ 3) มองในเชิงบวก 
    4.1  มั่นใจในตัวเอง หมายถึง การมีศรัทธาในตนเอง เชื่อมั่น เชื่อถือในคุณค่า 
ความสามารถ รูปลักษณ์ บุคลิกลักษณะ ตลอดจนความรู้และหัวจิตหัวใจของตนเอง ท าให้ไม่มีความ
ประหม่า มีความกล้า ความแน่ใจ มีความคิดเป็นของตนเอง กล้าคิดกล้าท า มีความคิดทางบวกว่า
ตนเองสามารถท าได้และท าส าเร็จและมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งดังกล่าวอยู่เสมอ 
    4.2  สร้างแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกถึงการมีแรงขับในตัวเอง
ซึ่งเป็นแรงขับในเชิงบวก โดยมีทิศทางและเปูาหมายที่ชัดเจนเพ่ือเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 
สร้างความท้าทายในงานที่ท าเพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
    4.3  มองในเชิงบวกหมายถึง แนวคิดที่ช่วยให้เรามีความสุขเข้าใจคนอ่ืนได้รอบ
ด้านยิ่งขึ้น และไม่รู้สึกอคติเป็นการมองส่วนดีของผู้อ่ืนอย่างมีหลักการและรอบคอบเน้นย้ าที่โอกาส
แทนที่จะใส่ใจอุปสรรคอธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ ให้กับตนเองในทางที่เกิดประโยชน์สูงสุดและมี
สามารถสร้างการต่อยอดทางความคิดได้ในอนาคตของบุคคลนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
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2.4 บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
 2.4.1 ความเป็นมา 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 เป็นองค์กรทางการศึกษา
ที่อยู่ภายใต้การก ากับ ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
ตั้งขึ้นตามนโยบายปฏิรูประบบราชการ ของรัฐบาล โดยแบ่งเป็นหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในเขต
พ้ืนที่ของแต่ละจังหวัดครอบคลุมอ าเภอ มีการยืดหยุ่น ในการจัดตั้ง ยุบเลิก และบริหารจัดการ ซึ่งเน้น
การก ากับดูแล ส่งเสริมและประสานงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา มีภารกิจในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในท้องที่จังหวัดขอนแก่น มีโรงเรียนใน สังกัด 
จ านวน 84 โรงเรียน จัดการศึกษาตั้งแต่ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6  
 2.4.2 ผู้บริหารการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 25 (ปีการศึกษา 2562) 
   2.4.2.1 ดร.อดิศักดิ์  มุ้งชู ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 25 เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
และสถานศึกษา 
   2.4.2.2 นายจักราวุธ  สอนโกสา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
   2.4.2.3 ดร.เบญจมาศ ฤาชา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
   2.4.2.4 นายเกียรติ  หอมพิกุล รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
 2.4.3 โครงสร้างการบริหารงาน 
   แบ่งการบริหารงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็น 9 กลุ่มงาน 1 หน่วย ได้แก่  
   2.4.3.1 กลุ่มอ านวยการ 
   2.4.3.2 กลุ่มบริหารงาน 
   2.4.3.3 กลุ่มนโยบายและแผน 
   2.4.3.4 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
   2.4.3.5 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
   2.4.3.6 กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ 
   2.4.3.7 กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
   2.4.3.8 กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.4.3.9 กลุ่มกฎหมายและคดี 
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   2.4.3.10 หน่วยตรวจสอบภายใน 
 2.4.4 จ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 25  
   2.4.4.1 ผู้บริการการศึกษา จ านวน 4 คน 
   2.4.4.2 บุคลากรกลุ่มอ านวยการ จ านวน 3 คน 
   2.4.4.3 บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล จ านวน 5 คน 
   2.4.4.4 บุคลากรกลุ่มนโยบายและแผน จ านวน 5 คน 
   2.4.4.5 บุคลากรกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา จ านวน 4 คน 
   2.4.4.5 บุคลากรกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา จ านวน 17 คน 
   2.4.4.6 บุคลากรกลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ จ านวน 6 คน 
   2.4.4.7 บุคลากรกลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
จ านวน 3 คน 
   2.4.4.8 บุคลากรกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 คน 
   2.4.4.9 บุคลากรกลุ่มกฎหมายและคดี 2 คน 
   2.4.4.10 บุคลากรหน่วยตรวจสอบภายใน จ านวน 2 คน 
   2.4.4.11 ลูกจ้างประจ า จ านวน 1 คน 
   2.4.4.12 พนักงานราชการ จ านวน 4 คน 
   2.4.4.13 ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 17 คน 
รวมทั้งสิ้น จ านวน 74 คน 
 2.4.5 สถานศึกษาศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 25  
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ปีการศึกษา 2562 มีสถานศึกษาใน
สังกัด จ านวน 84 โรงเรียน มีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 4,199 คน นักเรียน 58,566 
คน ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.10  
สถานศึกษา ผู้บริหาร ครู/บุคลากรทางการศึกษา และนักเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
ล าดับ สถานศึกษา ผู้บริหาร บุคลากร (คน) นักเรียน (คน) 

1 ขอนแก่นวิทยายน ดร.ยุทธศาสตร ์กงเพชร 289 4,569 
2 กัลยาณวัตร นายประวิทย์กาสา บุญจุฑาสริิกุล 191 3,541 
3 แก่นนครวิทยาลัย นายวีระเดช ซาตา 257 4,270 
4 เตรียมอุดมศึกษา

พัฒนาการ ขอนแก่น 
นางณัฏฐพร ชินบุตร 31 447 

5 สาวะถีพิทยาสรรพ ์ นายโชคชัย ชุมแวงวาป ี 37 408 
6 โคกสีพิทยาสรรพ ์ นายชูเดช แก้วดวง 34 356 
7 นครขอนแก่น นายสมศักดิ ์บ้านเหล่า 122 1,929 
8 เทพศิรินทร ์ขอนแก่น นายจงจิต ดวงสนาม 28 143 
9 ขอนแก่นวิทยาลัย นายศรวิษฐ ์ฤทธิ์มนตรี 20 136 
10 สีหราชเดโชชัย ดร.สิทธิพล พหลทัพ 19 113 

11 ขอนแก่นพัฒนศึกษา นายละเอียด แพงจันทร์ 20 154 
12 ขอนแก่นวิทยายน 2 นายวรรณประกรณ ์จุมพลน้อย 43 556 
13 ขอนแก่นวิทยายน 3 นายศราวุธ รู้ปัญญา 21 210 
14 แก่นนครวิทยาลัย 2 นายส าเนยีง มิ่งขวัญ 17 176 
15 ขามแก่นนคร นายศุภกิจ สานุสัตย ์ 119 1,605 
16 ฝางวิทยายน นายว่าท่ีร้อยตรีพิจิตร ราชบุตร 50 719 
17 ปุาหวายวิทยายน นายไชยยงค ์สื่อเกียรติก้อง 20 51 
18 ประชารัฐวิทยาเสรมิ นายสุรกฤษฏิ ์ค าปิคา 33 391 
19 บ้านไผ ่ นายสวัสดิ ์แก้วชนะ 177 2,802 
20 บ้านลานวิทยาคม นายชัยภร สีมาตร 40 557 

   (ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
ล าดับ สถานศึกษา ผู้บริหาร บุคลากร (คน) นักเรียน (คน) 

21 บ้านไผ่ศึกษา นายสมด ีปะตังเวสัง 13 112 
22 บ้านไผ่พิทยาคม นายสุเมธ สุวอ 46 539 
23 เปือยน้อยศึกษา นายกนก บุตรวงษ์ 28 413 
24 กู่ทองพิทยาลัย นายสุพจน์ แสงสุข 19 110 
25 มัญจาศึกษา นางสายสมร ศักดิ์ค าดวง 98 1,852 
26 ค าแคนวิทยาคม นายไพวัล ไชยทองศรี 21 208 
27 โคกนางามพิทยาสรรพ ์ นางกาญจนา ทวนวิเศษกุล 21 230 
28 มัธยมโพนเพ็ก นายอดลุ อิงแก้ว 15 101 
29 เหล่าใหญ่นาข่าวิทยาคม นางลัดดา ผาพันธ ์ 15 85 
30 ท่าศาลาประชานุสรณ ์ ดร.อนุชิต เปรมปร ี 16 94 
31 ชนบทศึกษา นายอภิชาต ิอุ่นเกิด 76 1,095 
32 ประชารัฐพัฒนาการ นายวัชระ คงแสนค า 18 221 
33 โคกโพธ์ิไชยศึกษา นายสุรยิันต ์เหล่ามะลึก 41 509 
34 บ้านแฮดศึกษา นายบุญเหลือ ทองอ่อน 34 513 
35 หนองขามพิทยาคม นางนิกัญชลา ล้นเหลือ 12 137 
36 พล นายสุรพล สุวรรณชาต ิ 93 1,637 
37 โสกนกเต็นประชาอุปถัมภ ์ นายเสกสัณห ์ลุนบง 18 140 
38 โนนข่าวิทยา นายนรภัทร สิทธิจักร 24 249 
39 พลพัฒนศึกษา นายปฐมพงษ ์สมอฝาก 14 96 
40 แวงใหญ่วิทยาคม นายชัยสิทธ์ิ ผาจันทร ์ 37 576 
41 โนนสะอาดวิทยาคาร นายทศพร ไชยชนะ 20 252 

42 แวงน้อยศึกษา นายทวีศักดิ ์สมนอก 39 564 
43 ท่านางแนววิทยายน นายจรลั รัตนบญุทา 33 401 
44 ก้านเหลืองวิทยาคม นายสมเกียรต ิหาแก้ว 26 264 
45 หนองสองห้องวิทยา นายมนตร ีถ้ าหิน 81 1,206 
46 ไตรคามวิทยา นางสาวอภิญญา อุปวงค์ษา 17 137 
47 เบญจมติรวิทยา นายอรุณ ชาวกล้า 17 120 

   (ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
ล าดับ สถานศึกษา ผู้บริหาร บุคลากร (คน) นักเรียน (คน) 

48 ศรีหนองกาววิทยา นายธนโชต ิศรีธรราษฏร ์ 23 272 
49 โนนศิลาวิทยาคม นายสมนึก เรื่องลือ 48 547 
50 สันติพัฒนกิจวิทยา นายสมชาย แพไธสงค ์ 15 110 
51 น้ าพองศึกษา นายสมนึก ทองค า 160 2,551 
52 ดงมันพิทยาคม นายปรีชา ศรลีับขวา 18 192 
53 บัวใหญ่พิทยาคม นายสัมฤทธ์ิ พรสุวรรณ ์ 26 369 
54 น้ าพองพัฒนศึกษา รัชมัง

คลาภเิษก 
นายสุรยิา ทองบุญมา 44 413 

55 พังทุยพัฒนศึกษา นายโกเมธ พิมพ์เบ้าธรรม 20 189 
56 ม่วงหวานพัฒนศึกษา นายสุวิทย ์นิลสาย 18 142 
57 ล าน้ าพอง นายฉัตร สิงห์บุราณ 17 115 
58 บึงไทรพิทยาคม ดร.เสถียร พะโยธร 16 101 
59 บัวแก้วพิทยาคม ว่าท่ีร้อยเอก ดร.ทณิกรณ์ ภูโทถ้ า 21 211 
60 อุบลรัตน์พิทยาคม นายบวร ใจป้้า 65 1,126 
61 ศรีกระนวนวิทยาคม นายสุรเชษฐ รูปต่ า 174 2,685 
62 ยางค าพิทยาคม - 23 232 
63 ทุ่งใหญ่รัตนศึกษา นายธงชัย ศรีเคนา 31 295 
64 เขาสวนกวางวิทยานุกูล นางพัชรินทร์ ไชยสมบตั ิ 33 482 
65 ดงบังวิทยายน นางสาวนันนกรฐ ์ทิพย์สูงเนิน 19 44 

66 หนองเรือวิทยา นายเรืองยศ แวดล้อม 179 2,563 
67 จระเข้วิทยายน นายจีระยุทธ พุทธรักษาพิทักษ ์ 38 434 
68 มัธยมตลาดใหญ่วิทยา นายประพฤติพันธ์ ชวลี 16 108 
69 ชุมแพศึกษา นายวิไลศักดิ ์วรรณศร ี 182 2,870 
70 จตุรมติรวิทยาคาร นายนิพล นิราศสูงเนิน 61 960 
71 ขัวเรียงศึกษา นายเชษฐา วันสุทะ 15 113 
72 ชุมแพพิทยาคม นายอาทิตย ์ธ ารงชัยชนะ 23 304 
73 หนองเสาเล้าวิทยาคาร นางเบญจมาศ แก้ววิศิษฎ ์ 17 174 
74 ชุมแพวิทยายน นายสุรสิทธ์ิ บุญครอง 20 318 

   (ต่อ) 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
ล าดับ สถานศึกษา ผู้บริหาร บุคลากร นักเรียน 

75 นาจานศึกษา นายวิทยา ร้อยด ี 36 445 
76 ผาขามวิทยายน นายไมตร ีนิลสาค ู 18 93 
77 หนองตาไก้ศึกษา นายสุรยิา ห่มขวา 20 225 
78 ซ ายางวิทยายน นางจุฑามาศ เวียงทอง 17 111 
79 ภูเวียงวิทยาคม นายคมสันต ์ชุมอภัย 120 2,210 
80 กุดขอนแก่นวิทยาคม นางสุภาเพญ็ พรมโสภณ 37 483 
81 เวียงวงกตวิทยาคม นายสุรวุฒ ินักปราชญ ์ 45 545 
82 เวียงนครวิทยาคม นายมนูญ ถาวรรัตน ์ 41 447 
83 ภูผามา่น นายจิรโรจน ์ร้อยดาพันธุ ์ 32 461 
84 หนองนาค าวิทยาคม นายวสันต ์ลาจันทึก 51 632 

 
ตารางท่ี 2.11 
จ านวนโรงเรียน  จ าแนกตามเกณฑ์  การก าหนดขนาดโรงเรียนสังกัดส านักงาน                                       
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 

ขนาดโรงเรียน จ านวนนักเรียน จ านวนโรงเรียน 
1. โรงเรียนขนาดที่ 1   ตั้งแต่ 1 – 120 คน 13 
2. โรงเรียนขนาดที่ 2   ต้ังแต่ 121 – 200 คน 14 
3. โรงเรียนขนาดที่ 3   ตั้งแต่ 201 – 300 คน 14 
4. โรงเรียนขนาดที่ 4   ตั้งแต่ 301 – 500 คน 9 
5. โรงเรียนขนาดที่ 5   ตั้งแต่ 501 – 1500 คน 21 
6. โรงเรียนขนาดที่ 6   ตั้งแต่ 1501 – 2500 คน 5 
7. โรงเรียนขนาดที่ 7   ตั้งแต่ 2501 คนขึ้นไป 8 

รวม  รวม  84 
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ตารางท่ี 2.12  
จ านวนโรงเรียน จ าแนกตามเกณฑ์มาตรฐานการบริหารงานงบประมาณ และบริหารงานบุคคล  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 

ขนาดโรงเรียน จ านวนนักเรียน จ านวนโรงเรียน 
1. โรงเรียนขนาดเล็ก   ตั้งแต่ 1 – 499 คนลงมา 50 
2. โรงเรียนขนาดกลาง   ตั้งแต่ 500 – 1499 คน 21 
3. โรงเรียนขนาดใหญ่   ตั้งแต่ 1500 – 2499 คน 5 
4. โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ   ตั้งแต่ 2500 คนข้ึนไป 8 

รวม  84 

 
2.5 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและมีความสัมพันธ์กับโครงสร้าง เนื้อหา ผู้วิจัยได้รวบรวมมาเป็นส่วนหนึ่ง 
ดังนี้ 
  2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ครูมีความคิดตอพฤติกรรมภาวะผูน าของผูบริหาร
สถานศึกษา ดานการสรางบารมี  ผูบริหารเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  มีเปาหมายอุดมการณ ชัดเจนใน
การท างาน และสามารถควบคุมอารมณไดในภาวะคับขัน ดานการสรางแรงบันดาลใจผูบริหาร
พยายามเนนใหเห็นคาของการปฏิบัติงาน  กระตุนใหครูเกิดแรงจูงใจในการท างานท าใหครูรูวาตนเอง
มีคุณคาตอการท างาน มองการณไกลถึงความเปนไปไดและผลประโยชนของสถานศึกษาที่จะเกิดขึ้น  
ดานการกระตุนเชาวปญญา ผูบริหารสงเสริมใหครูมีความใฝรูมากขึ้น แสดงความคิดเห็น ในการ
ท างาน ชี้แนะแนวทางใหเห็นวิธีการในการปฏิบัติงานดานการค านึงถึงเอกบุคคล ผูบริหารใหครูมีการ
พัฒนาตนเอง  ผูบริหารแสดงออกถึงความชื่นชมในความสามารถและผลงานของ ครูแตละคนมีความ
ผูกพันตอสถานศึกษาทานคิดวาสถานศึกษาเปนองคการที่ดีที่สุดนาท างานดวย  เต็มใจยอมสละเวลา
ใหกับการท างานเพ่ือความส าเร็จบรรลุเป าหมาย ทานมีความจงรักภักดีกับสถานศึกษาที่ท่าน
รับผิดชอบ 
    ปีสัญ ปฎิพิมพาคม (2550) ได้ท าการวิจัย เรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าและประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีประกอบดังนี้ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีความส าคัญกับการพัฒนาภาวะ ผู้น าของผู้บริหาร
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สถานศึกษาเอกชนมากท่ีสุด ได้แก่ การสร้างความส าเร็จในการก าหนด นโยบาย มองโลกในแง่ดี และ
เปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนเข้ามามีส่วนร่วม มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผนการท างานสร้างเปูาหมาย
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ด้านความสามารถในการจูงใจ ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดีของการท างาน 
มีความจริงใจต่อบุคลากร สร้างความเชื่อมั่นใน ตัวเอง และแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 3) ด้านการเป็น
ตัวอย่างที่ดี ได้แก่ การมีจุดยืนที่ชัดเจน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ตรงต่อเวลา 
การเป็นแบบอย่างที่ดีจะต้องมี คุณลักษณะ 5 ด้านคือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ ด้าน
คุณธรรม จริยธรรมและ ด้านบุคลิกภาพ 4) ด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
ได้แก่ การได้รับ การยกย่อง ให้ความช่วยเหลือชุมชนได้ และให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน 
เป็นผู้ ประสานชุมชนที่ดี มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 5) ด้านความฉลาดและมีไหวพริบ ได้แก่ สามารถ ดึง
เอกลักษณ์มาเป็นจุดเด่นได้ สร้างความเชื่อมั่นให้เกิดข้ึนในตนเองการบริหารงานอย่างเป็น ระบบ กล้า
คดกล้าตัดสินใจ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันที และ 6) ด้านหลักในการ ปกครอง ได้แก่ การ
รับฟังความคดิเห็นของบุคลากร สร้างวินัยในการท างานให้กับบุคลากร ในโรงเรียน 
    สมพร  จ าปานิล (2550) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมยะลา ผลการวิจัยพบว่า ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูน าดานการมีอิทธิ พลเชิง
อุดมการณ เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการก าหนดวิสัยทัศน นโยบาย กฎระเบียบตางๆ ปลูกฝง 
ผูใตบังคับบัญชาใหทุมเทและเสียสละเวลา ความรู ความคิด เพ่ือพัฒนาองคกร ดานการสรางแรง
บันดาลใจ  ผูบริหารสถานศึกษามีการก าหนดเปาหมายงานที่ชัดเจน  มีความเชื่อมั่นในตนเอง            
ใหค าแนะน าเรื่องใหม ๆ ใหผูรวมงานเกิดการเรียนรู มีการมอบหมายงานที่ไดมาตรฐาน เมื่อมีปญหา
ท าการปรับปรุงแกไข  หาแนวทางรวมกัน เปดโอกาสใหผ ูใตบังคับบัญชาเขารับการอบรม  มีการนิเทศ
ติดตาม  มีการวิเคราะหตนเอง สรางทีมงานระดมความคิดสูการปฏิบัติ ดานการกระตุนเชาวปญญา 
เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและรวมตัดสินใจ ในการแกปญหา ที่จะเกิดขึ้น  ยึดหลัก
ความโปรงใส ตรวจสอบได มีหลักฐานและเหตุผล ใหค าแนะน าที่เปน ประโยชนตอความกาวหนา
ของรวมงาน  ใหก าลังใจยกยองชมเชย  การมอบหมายงานค านึงถึงความ แตกตางระหวางบุคคล     
ดูที่ความสามารถ ความพึงพอใจ มีการติดตามงานอยางตอเนื่องมงุความสัมพันธเปนรายคน 
    สุรภา เกตุมาลา (2552) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กร แห่ง
การเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้ท าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านบุคคลที่รอบ
รู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมคันและการคิดอย่าง เป็นระบบอยู่ในระดับมากและ
ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้สูงสุดของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ได้แก่ ด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้าน การมีวิสัยทัศน์ร่วมคันด้านการเรียนรูเป็นทีม 
และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ได้แก่ แนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาด้านบุคคลที่รอบรู้ 
ได้แก่ การส่งครูเข้ารับการอบรม รูปแบบวิธีความคิด ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจ โดยการกระตุ้นให้ครู
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมคัน ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมคัน ได้แก่ จัดให้มีการประสุมพูดคุยเพ่ือให้ครูสร้าง
ความเข้าใจร่วมคัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ได้แก่ การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบเพ่ือให้ครูได้
ท างานร่วมคัน ด้านการคิดอย่างเป็นระบบที่ ได้แก่ จัดให้มีการประสุมเพ่ือให้ครูได้ระดมสมอง 
สนับสนุนให้ ครูใช้วงจร PDCA ในการปฏิบัติโครงการ กิจกรรม 
    ศักดิ์ชัย  ภู่เจริญ (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การสร้างรูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะของผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยน า
คุณลักษณะของผู้น าและแนวคิดรูปแบบมาก าหนดโครงสร้างและองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ผลการประเมินรูปแบบโดยผู้บริหารระดับปฏิบัติการ พบว่า 
รูปแบบมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ซึ่งประกอบด้วย ขั้นเตรียมการขั้นการ
ประเมินก่อนพัฒนา ขั้นการพัฒนา ขั้นการประเมินหลังการพัฒนา และข้ันการพัฒนาซ้ า 
    หงส์เพชร ทองอินทร์ (2554) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย จากภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 6 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนดาลใจ การ 
กระตุ้นการใช้ปัญญาการบุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม และการ
ด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ การสร้าง
แรงบันดาลใจและการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคลด้านอื่น ๆ อยู่ใน ระดับปานกลาง ส่วนแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา คือ 1) ยกระดับความตระหนั กของการ
เปลี่ยนแปลงให้ผู้บริหารรับรู้เข้าใจมีแนวคิดเชิงประยุกต์ คิดสร้างสรรค์ กระตือรือร้น มุ่งมั่นเห็นคุณด่า
ประโยชน์และความส าคัญของการ เปลี่ยนแปลง พิจารณากิจกรรมที่แสดงถึงความมุ่งมั่นและเห็น
ความจ าเป็นในการด าเนินงาน โดยปรับปรุงกิจกรรมให้บรรลุตามฟูาหมายที่ก าหนด 2) การท าให้ผู้
ตามมองข้าม ผลประโยชน์ส่วนตัวให้มองเห็นผลประโยชน์ของส่วนร่วมเป็นส าคัญ เอาใจใส่และเข้า
ร่วมใน เรื่องท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ผู้บริหารยึดมั่นในระบบคุณธรรมและจริยธรรมที่ดีงาม สภาพ
เรียบร้อย ประหยัดมีความสมดุลในการด าเนินชีวิต พิจารณาการด าเนินกิจกรรมด้วย ความเสียสละ 
ซื่อสัตย์ ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมประโยชน์เพื่อส่วนรวม และ 3) วิเคราะห์ ระดับความต้องการ โดย
ด าเนินการส่งเสริมสนับสนุนสื่อ วัสดุ อุปกรณ์และทรัพยากรที่จ าเป็น อย่างเพียงพอในการท างาน 
ส ารวจความพึ่งพอใจกับรางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้เหมาะสมกับระดับความส าเร็จของงาน 
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    ชูกิจ ผลทิพย์ (2555) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด เทศบาลนครระยองในทศวรรษหน้า โดยมีพฤติกรรมการบริหารโรงเรียน 4 ด้าน 
คือ ความมี บารมี การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ผลการวิจัย
พบว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมการแสดงออกในการบริหารงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ข้อเสนอแนะ คือ 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการน าหลักคุณธรรม จริยธรรมมาใช้ไนการบริหารงานให้ ผู้ร่วมงานมี
ความเชื่อหมั่นศรัทธา ไว้วางใจผู้บริหารและมีความภาคภูมิใจในการร่วมงาน ควรให้ ก าลังใจส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานจน ประสบความส าเร็จ 
ผู้บริหารควรบริหารงานให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์องค์ประกอบ
ต่าง ๆ ได้ และที่ส าคัญผู้บริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ
ของบุคลากร วางตัวเป็นกลางให้ความเสมอภาคกับทุกคน  
    จารินี สิกุลจ้อย. (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อบรรยากาศของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ มีความยืดหยุ่น วิสัยทัศน์ และจินตนาการ 2) บรรยากาศของ
โรงเรียนโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 
บรรยากาศแบบควบคุม  บรรยากาศแบบแจ่มใส  บรรยากาศแบบอิสระและบรรยากาศแบบสนิทสนม 
3) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบรรยากาศของโรงเรียนใน
ทางบวกในระดับสูง 
    สายทอง ไตรยะวิภาค (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 กับ
ผู้บริหารโรงเรียน ครู และผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 163 คน โดยใช้แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ 
แบบประเมินประสิทธิภาพรูปแบบ และแบบสนทนากลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากความคิดเห็นของผู้บริหารและครูจากโรงเรียนที่มีผลการพัฒนา
การศึกษาดีเด่น โดยรวมพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 2. ผลการพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา มีโครงสร้างของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 หลักการ ส่วนที่ 2 จุดประสงค์ ส่วนที่ 3 องค์ประกอบ
การพัฒนา มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้และวิสัยทัศน์ ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนาทีมงาน ด้านการส่งเสริมความร่วมมือและด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี  ส่วนที่ 4 วิธีการ
พัฒนา โดยมีขั้นตอนการพัฒนา 4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษา การจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการ การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น า และการก ากับติดตาม ประเมินผล  ผลการทดลองใช้และ
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ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ระดับความพึงพอใจในการ
อบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
และระดับการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการปรับปรุง
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้ เชี่ยวชาญได้ยืนยันว่ารูปแบบมีความ
สอดคล้องเหมาะสมอย่างมีประสิทธิภาพ 
    วัลลภ  ภูจอมจิตร (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง การวิจัยครั้ง
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของตัวบ่งชี้เพ่ือคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดล 2) เพ่ือ
ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์               
3) เพ่ือตรวจสอบน้ าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้  จาก
กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
จ านวน 631 คน ที่ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาและ
สถิติอ้างอิงโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมเอมอส  โดยมีผลการวิจัย เป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 1) ตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 55 ตัวบ่งชี้ ได้รับการคัดสรรไว้
ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างทุกตัว โดยมีความเหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนด คือ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับหรือสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรือต่ ากว่า 20%  2) โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและผลงานวิจัยนี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ดังนี้  
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (relative Chi-square : cmin/df) เท่ากับ 1.785  ค่าความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation: RMSEA) เท่ากับ 0.035 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness-of-fit index : GFI) เท่ากับ 0.987 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแล้ว (adjusted goodness - of - fit index : AGFI) เท่ากับ 0.964  ค่าดัชนีความ
สอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ (comparative fit index : CFI) เท่ากับ 0.997 และค่าดัชนีความ
สอดคล้องเชิงปทัสถาน (normed fit index : NFI) เท่ากับ 0.992  และ 3) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
หลักมีค่าระหว่าง  0.90 - 1.47  ซึ่งสูงกว่าเกณฑ ์0.70 ทุกองค์ประกอบหลัก ค่าน้ าหนัก องค์ประกอบ
ย่อยมีค่าระหว่าง 0.73 - 2.13 และค่าน้ าหนักตัวบ่งชี้มีค่าระหว่าง 0.74 - 2.77 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ 0.30 
ทุกองค์ประกอบย่อยและทุกตัวบ่งชี้ 
  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
    Kouzes and Posner (1997) ได้พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าที่ใช้ได้อย่างกว้างขวาง 
ผู้น าสามารถน าไปพัฒนาตนเองได้วันต่อวัน ปีต่อปี ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น า ต้องฝึกฝนให้เกิดคูณลักษณะ 5 ประการกับตนเอง คือ 1) การท้าทายกระบวนการ 
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(Challenging the Process) ค้นหาโอกาสใหม่ ๆ ที่ท้าทายสู่การเปลี่ยนแปลงพัฒนาและคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ มีการทดลอง บริหารความเสี่ยงและเรียนรู้จากความผิดพลาด 2) ดลบันดาลให้เกิด
วิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) ตระหนักถึงความเจริญก้าวหน้าขององค์กรในอนาคต 
สร้างวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับค่านิยม ความคาดหวั ง ความสนใจ และความใฝุฝันของผู้ตาม                  
3) สนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติ (Enabling Others to Act) ส่งเสริมความเข้มแข็งของผู้ตาม โดยร่วม
รับรู้ข้อมูลข่าวสาร สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมของผู้ตาม ส่งเสริมความร่วมมือมุ่งสู่เปูาหมาย และสร้าง
ความไว้วางใจ 4) สร้างวิถีตามต้นแบบ (Method the Way) ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในงานที่ง่าย เพ่ือ
สร้างให้เกิดความมุ่งมั่นผูกพัน สร้างตัวอย่างส าหรับผู้ตามเพ่ือให้เป็นแนวทางมุ่งสู่ความส าเร็จ และ               
5) ส่งเสริมก าลังใจ (Encouraging the Hearth)  ระลึกไว้เสมอว่าผู้ตามแต่ละคนนั้นมีความเสียสละ
เพ่ือความส าเร็จของทุกโครงการควรมีการฉลองเมื่องานประสบความส าเร็จ 
    Bassi and Chenny (1997) แห่งสมาคมการฟิกอบรมและพัฒนาอเมริกัน ได้ศึกษา
เปรียบเทียบวิธีการฟิกอบรมและพัฒนาของบริษัทขั้นน่าระดับโลกจ านวน 58 บริษัทด้วย 
กระบวนการ Benchmarking ผลการศึกษาพบว่าวิธีการพัฒนาในห้องโดยมีวิทยากรน่า เป็น วิธีการ
พัฒนาที่เก่าแก่และนิยมใช้มากที่สุดถึงแม้ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีการศึกษาหรือ เทคโนโลยี
สารสนเทศอาจท าให้คนเข้าใจว่าวิธีการแบบเก่าที่มีวิทยากรเป็นหลักจะเสื่อมความนิยม ลง แต่ข้อมูล
จากการวิจัยพบว่าแม้จะเกิดความเปลี่ยนแปลงในวิธีการพัฒนาบ้างแตกเป็นลักษณะ แบบค่อยเป็น
ค่อยไปไม่ใช่เปลี่ยนแปลงอย่างสิ้นเชิงในเวลารวดเร็ว อย่างไรก็ตามวิธีการพัฒนาใน ห้อง หรือในขั้น
เรียนยังครองความนิยมเป็นอันดับหนึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืนๆ 
    Bass (1999) ได้ศึกษาสองทศวรรษของการวิจัยและการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยศึกษาภารกิจของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่า ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีการกระตุ้น การใช้ปัญญา และการตัดสินใจของผู้ตาม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมี
คุณธรรมสูง และผู้น าที่เป็นหญิงมีแนวโน้มที่จะมีการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ชาย มีปัจจัยทั้ง 6 ของตัว
แบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีความหลากหลายที่เหมาะสมกับตัวอย่าง ตาม
หลักฐานการวิเคราะห์ปัจจัยและปัจจัยที่เป็นค าถามชี้ให้เห็นว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิผล
มากกว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในวงกว้างทางธุรกิจทหาร อุตสาหกรรม โรงพยาบาล และ
สภาพแวดล้อมทางการศึกษา 
    Harry and Gary (2001) ได้ศึกษาหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม ชีวประวัติซึ่ง
ใช้คัดเลือกบุคคลที่จะเป็นผู้บริหารในอนาคตโดยการสร้างเครื่องมือที่เป็นพ้ืนฐานใน การคัดเลือก
ผู้บริหารแนวใหม่ใช้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มคือกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนในระดับ ประถมศึกษา 27 
คน (กลุ่มควบคุม) และกลุ่มครูที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ก าหนด 21 คน (กลุ่มทดลอง) โดยวิธีการ
สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญ 2 ส่วนคือ สาระส าคัญของชีวประวัติ 5 ด้านได้แก่ 
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1) ด้านเปูาหมาย 2) ด้านการควบคุมสั่งการ 3) ด้านการ สร้างแรงจูงใจและอ านาจหน้าที่ความเชื่อถือ 
4) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ และ 5) การรวบรวมข่าวสาร และการได้รับความรู้ความเข้าใจผลการวิจัยพบว่า
การสอบถามชีวประวัติของกลุ่มทดลองและ กลุ่มควบคุมไม่มีความแตกต่างกันเนื่องจาก กลุ่มควบคุม
เป็นกลุ่มที่มีประสบการณ์ด้านบริหารมา ก่อนจึงสามารถตอบได้ตรงประเด็นการจัดหมวดหมู่
สาระส าคัญของชีวประวัติมีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ในการวินิจฉัยศักยภาพของผู้บริหารได้ถูก
ด้องและไม่มีอคติการประเมิน แบบสอบถามชีวประวัติยังไม่มีความเชื่อมั่นเพียงพอเนื่องจากใช้
เครื่องมือวัดเพียงชิ้นเดียวและ ประสิทธิภาพในการคัดเลือกศักยภาพความเป็นผู้น าของผู้บริหารใน
กลุ่มทดลองได้เพียงร้อยละ 80 เมื่อน ามาเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานของสมาคมวิขาชีพผู้บริหาร
แห่งชาตินอกจากนี้กลุ่ม ตัวอย่างที่ใช้ทดลองมีน้อยเกินไปจึงไม่สามารถเป็นตัวแทนของประขากรได้ 
    Meredith (2008) คุณลักษณะใดคือคุณลักษณะของผูน าที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพ
ของผูน าที่มีประสิทธิภาพควรถูกน าไปใชในกระบวนการดานการพัฒนา ผูน ารุนใหมใชหรือไม การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือท าการคนหาค าตอบใหกับค าถามเหลานี้  โดยท าการทดสอบความ
สัมพันธระหวางปจจัยดานความฉลาดทางอารมณกับลักษณะภาวะผูน าของผูบริหารในองคกรแบบไม
หวังผลก าไรในรัฐโคโลราโด แบบสอบถามแบบทั่วไปคือเครื่องมือที่ใชในการรวมรวมขอมูลพ้ืนฐานขอ
งกลุมตัวอยางซึ่งสัมพันธกับเจตคติดานการยอมรับความส าคัญของ คุณภาพชวีูตขั้นพ้ืนฐานและ
คุณภาพของลักษณะภาวะผนู  าดวย  การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามชุด  Multifactor  Leadership  
Questionaire  (MLQ  Form 5 X)  ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย Bass และ  Avolio เพ่ือทดสอบลักษณะภาวะ
ผู้น าของผูบริหารในลักษณะของแบบรายงานตนเอง  ลักษณะภาวะผูน าแบบ เปลี่ยนแปลง,  ลักษณะ
ภาวะผูน าแบบแลกเปลี่ยนและลักษณะภาวะผูน าแบบตามสบายถูกน ามา เปรียบเทียบกับผลคะแนน
จากแบบทดสอบชุด  BarOn  Emotional  Quotient  Inventory Test (EQ – I)  ในการวิเคราะห
ขอมูลทางดานสถิติพบวา  มีความสัมพันธกันในระดับสูงระหวาง พฤติกรรมดานภาวะผูน าแบบ
เปลี่ยนแปลงกับปจจัยดานความฉลาดทางอารมณ นอกจากนี้, ในผล  การวิเคราะหคาความถดถอย
เชิงเสนยังพบดวยวา มีองคประกอบ 5 ประการของปจจัยดานความฉลาดทางอารมณที่มีผลตอความ
ผันแปรในพฤติกรรมดานภาวะผูน าแบบเปลี่ยนแปลงอยางมาก และองคประกอบ 5 ประการเหลานี้
คือ การมองโลกในแงดี, การเปนตัวของตัวเองอยางแทจริง, การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน,การเปนนักแก 
ปญหาและการแสดงความมั่นใจในตนเอง อยางไรก็ตาม, จากองคประกอบทั้งหมดพบวา การเห็นอก
เห็นใจผูอ่ืนมีระดับคะแนนสูงกวาองคประกอบอื่นๆ ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้คือ การพัฒนาองค
ประกอบทั้ง 5 ประเหลานี้ในตัวของผูบริหาร สามารถเพ่ิมระดับความเปนไปไดของการแสดง
พฤติกรรมดานภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหารใหเพ่ิมขึ้นไปเชนกันควรมีการศึกษาถึงผลที่
เกิดขึ้นจากการสงเสริมลักษณะภาวะผูน าแบบ เปลี่ยนแปลงและผลกระทบในดานบวกททีู่ตอองคกร  
และควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมในสวนของความเปนไปไดการประยุกต์ใช้ในแนวกวางแต่ก ็ควรเนนในส่วน



107 
 

ของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารเปนส าคัญ เพราะปจจัยนี้ได้รับการยืนยันจากการ
วิจัยแลววาสามารถสงผลในการเพ่ิมระดับการแสดงพฤติกรรมดานภาวะผูน าแบบเปลี่ยนแปลงอีกทั้ง
ยังมีอิทธิพลในดานบวกตอองคกรอีกดวย 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าและภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจทั้ง
ในประเทศ และต่างประเทศ สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจมีส าคัญในการบริหารงานใน
สถานศึกษาและมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการส่งผลต่อการบริหารงาน ทุก ๆ ด้าน โดยผู้บริหาร
จะน าภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจมาใช้เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาและน าผลไปสู่ การพัฒนาคุณภาพนักเรียน
ให้มีคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็น
จุดหมายปลายทาง ซึ่งภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ 
การมีความน่าไว้วางใจ การมีความกระตือรือร้น การมองในแง่ดี ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาทั้งนี้เนื่องจากภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยในการน าพาสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จ 
งานวิจัยเหล่านั้นยังได้ค้นพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลและคุณภาพ
ของการจัดการศึกษาของสถานศึกษาอันเป็นเปูาหมายส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษา 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผู้วิจัยแบ่งวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนด าเนินการวิจัยให้เป็นไปตามระยะของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
 1. ค าถามการวิจัย 
   ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 อยู่ในระดับใด 
 2. วัตถุประสงค์ 
   ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 3. เป้าหมาย  
   ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 4. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากร คือ บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 ปีการศึกษา 2562 รวม 4,199 คน 
   กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 จ านวน 365 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด โดยใช้วิธีการของ              
Yamane (1967, p.725 อ้างถึงใน ไพศาล วรค า, 2556, น. 100-101) ส าหรับการศึกษาสัดส่วนของ
ประชากร 4,199 คน ณ ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 0.05 แล้วท าการสุ่มกลุ่ม
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ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) (สุรินทร์ ภูสิงห์, 2555, น. 64-65) โดยแบ่ง
ประชากรเป็นตามขนาดสถานศึกษา 4 ขนาด จากนั้นท าการสุ่มสถานศึกษาแต่ละขนาด โดยการสุ่ม
อย่างง่ายด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือให้ได้จ านวนสถานศึกษาตามเกณฑ์ร้อยละ 50 แล้วท าการสุ่ม
ประชากรโดยใช้สัดส่วนเท่าๆ กัน เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งหมด 365 คน ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดสถานศึกษา สถานศึกษา (แห่ง) บุคลากรทางการศึกษา (คน) 
จ านวน กลุ่มตัวอย่าง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. โรงเรียนขนาดเล็ก 50 25 1,146 100 
2. โรงเรียนขนาดกลาง 21 11 892 77 

     3. โรงเรียนขนาดใหญ่ 5 3 552 48 
     4. โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 8 4 1,609 140 
รวม 84 43 4,199 365 

 
 5. สถานที ่
   โรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
 6. ระยะเวลาที่ท าการวิจัย 
   ใช้เวลาด าเนินการวิจัย  เดือนกันยายน – ตุลาคม พ.ศ. 2562 
 7. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25   
   ลักษณะของเครื่องมือ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา     
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
    โดยก าหนดเกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี้ 
     5 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากที่สุด 
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     4 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก 
     3 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย 
     1 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 
    การด าเนินการสร้างเครื่องมือ 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือวิจัย ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
     1) ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
เชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาประกอบเป็นแนวความคิดแล้วสร้าง
แบบสอบถามภายใต้กรอบแนวคิด 

     2) ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามประเภทต่างๆ จากหนังสือ 

และศึกษาแบบสอบถามงานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง พร้อมก าหนดรูปแบบและขอบเขตของเครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

     3) ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย รวมถึงศึกษาองค์ประกอบประเด็น 

เนื้อหาและโครงสร้างของแบบสอบถามและปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  ศึกษาการสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า  
     4) ก าหนดรูปแบบข้อค าถามโดยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มี 
ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Check list) และแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดับ 

     5) สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง ตรวจสอบความถูกต้อง ครอบคลุม  
คุณลักษณะที่ต้องการวัด การใช้ภาษาที่ชัดเจนไม่คลุมเครือ แล้วปรับปรุงแก้ไขก่อนเสนอให้
ผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะอีกครั้ง 

     6) น าเครื่องมือที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชา 

ที่เกี่ยวข้องจ านวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบส านวนภาษาใช้ระหว่าง ความสมบรูณ์ ความถูกต้อง ด้าน
ภาษาที่ใช้และข้อเสนอแนะโดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Objectives Congruen: 
IOC) น าผลการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์ความเหมาะสมสอดคล้อง ของแบบวิเคราะห์
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เอกสารที่ใช้ในการศึกษาได้ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.8 – 1.00 และปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ  
     7) ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญจากคณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม เพ่ือแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ คือ 
แบบสอบถาม โดยพิจารณาค่าความเที่ยงตรง 
     รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 
      7.1) ดร.ปุณกาญจน์ ภูเงิน วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน 
ยางตลาดวิทยาคาร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
การศึกษา 
      7.2) ดร.อานนท์  นนทวัน วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณทิต สาขาวิชา
การบริหารจัดการการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนโนนสูง
พิทยาคม ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา 
      7.3) ดร. ประสงค์ สกุลซ้ง  วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
วิจัยและประเมินผลการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนพินิจราชบ ารุง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 เชี่ยวชาญด้านการ
ใช้สถิติ 
      7.4) นางสาวนันนภัส สารพินิจ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร ต าแหน่ง ครูช านาญการ โรงเรียนหนอง
เรือวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 เชี่ยวชาญด้านรูปแบบการวิจัย 
      7.5) นายอภิชาติ ค าวิเลิศ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
ภาษาไทย มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่งครูช านาญการ โรงเรียนอุบลรัตน์พิทยาคม ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 เชี่ยวชาญด้านการใช้ภาษา 
     8) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ น าไปทดลอง (Try 
Out) กับประชากรที่เป็นบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 จ านวน 3 แห่ง  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น าแบบสอบถามมาตรวจนับให้คะแนน 
วิเคราะห์หาคุณภาพเครื่องมือ โดยวิเคราะห์หาอ านาจจ าแนก โดยวิธีสหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร
สันต์ โดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) 
แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่ 0.02 ขึ้นไปปรากฏว่าข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทุก
ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.36 - 0.96  และหาค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับด้วยค่าสัมประสิทธิ์
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อัลฟ่าตามวิธีของ Cronbach(1951) ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 โดยผลการวิเคราะห์
คุณภาพปรากฏดังในตาราง ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ 
     9) น าแบบสอบถามจัดพิมพ์เป็นฉบับสมบรูณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 8. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัย ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   1) ผู้วิจัยด าเนินการท าหนังสือจากคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามถึง
ผู้อ านวยการสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 เพ่ืออนุญาตและอ านวยความ
สะดวกในการจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
   2) ท าหนังสือขอความร่วมมือไปยังสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
   3) น าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจัดส่ง
แบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ผ่านตู้ รับ – ส่ง หนังสือราชการของสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 และติดต่อขอรับคืน โดยการน าส่งที่ตู้รับ–ส่ง 
หนังสือราชการของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  

 9. การจัดกระท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์และน างานน าเสนอข้อมูลจากแบบสอบถามดังนี้   
    1) น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปดังนี้ 
     วิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) (บุญชม              
ศรีสะอาด 2562, น. 122) แล้วน าเสนอเป็นความเรียงท้ายตาราง  
     วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25   
โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) โดยก าหนดการแปล
ค่าเฉลี่ยดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด 2562, น. 122-127)  
      ค่าเฉลี่ย 4.51 -5.00 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
การมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากที่สุด 
      ค่าเฉลี่ย 3.51 -4.50 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
การมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก 
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      ค่าเฉลี่ย 2.51 -3.50 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
การมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง 

      ค่าเฉลี่ย 1.51 -2.50 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
การมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย 
      ค่าเฉลี่ย 1.00 -1.50 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
การมีภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 
 10. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 11. ผลลัพธ์  
   ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
 1. ค าถามการวิจัย 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ควรเป็นอย่างไร 
 2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
  ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
 3. เป้าหมาย  
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 4. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ โดย
สัมภาษณ์เป็น 4 กลุ่ม จ านวน 8 ท่าน ดังนี้ 
   กลุ่มท่ี 1 อาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า 
เชิงบันดาลใจ จ านวน 2 ท่าน 
    1. รองศาสตราจารย์ ดร.วัลลภา อารีรัตน์ วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎี 
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บัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าสาขาวิชา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
    2. รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณ
ทิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ต าแหน่ง คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
จ านวน 2 ท่าน ซึ่งพิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 
    1. ได้รับรางวัลผู้บริหารดีเด่น ประเภทประเภทสถานศึกษาภาครัฐ หน่วยงานที่ให้
รางวัล ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดขอนแก่น เนื่องในวันครู ครั้งที่ 63 ประจ าปี 2562 
    2. ได้รับรางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น (รางวัลเข็ม ครุฑทองค า) หน่วยงานที่ให้
รางวัล ส านักนายกรัฐมนตรี ประจ าปี 2562 
    3. ได้รับรางวัลครุสภา ระดับดีเด่น ประเภทผู้บริหารสถานศึกษาหน่วยงานที่ให้
รางวัล ส านักงานคณะกรรมการการมาตรฐานวิชาชีพ ประจ าปี 2562 
    ประกอบด้วย 
     1. ดร. เรืองยศ  แวดล้อม วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมกุฎราชวิทยาลัย ต าแหน่ง ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนหนอง
เรือวิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25     
     2. นายประวิทย์กาสา บุญจุฑาสิริกุล วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนกัลยาณวัตร  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25     
    กลุ่มที่ 3 ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
จ านวน 2 ท่าน ซึ่งพิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 
     1. ได้รับรางวัลเหรียญทอง นวัตกรรมทักษะการเรียนรู้สู่ศตวรรษที่  21 
หน่วยงานที่ให้รางวัล ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประจ าปี 2561 
     2. ได้รับรางวัลเหรียญทอง นวัตกรรมทักษะการเรียนรู้สู่ศตวรรษที่  21 
หน่วยงานที่ให้รางวัล ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประจ าปี 2561 
    ประกอบด้วย 
     1. ว่าที่ร้อยเอก ดร. จรัญ  น่วมมโน วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณทิต 
สาขาวิชาการนิเทศการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 24 
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     2. ดร. วิญญู อุตระ วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาคอมพิวเตอร์
ศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 24 
    กลุ่มที่ 4 ครู วุฒิระดับปริญญาโทขึ้นไปที่เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจ จ านวน 2 ท่าน ซึ่งพิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 
     1. ได้รับรางวัล เข็มเชิดชูเกียรติ “ครูผู้สอนดีเด่น” หน่วยงานที่ให้รางวัล 
ส านักงานเลขาธิการครุสภา ประจ าปี 2561 
     2. ได้รับรางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ “คุรุสดุดี” หน่วยงานที่ให้รางวัล 
ส านักงานเลขาธิการครุสภา ประจ าปี 2561 
     3. ได้รับรางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น (รางวัลเข็ม ครุฑทองค า) หน่วยงานที่
ได้รับ ส านักนายกรัฐมนตรี ประจ าปี 2562 
    ประกอบด้วย 
     1. ดร.นิตยาพร กินบุญ วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
วิทยาศาสตร์ศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนอุบลรัตน์พิทยาคม 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
     2. นางสาวกล่อมจิต  ดอนภิรมย์ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
วิทยาศาสตร์ศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ต าแหน่ง ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนกมลาไสย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 24 
 5. สถานที ่
  โรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
 6. ระยะเวลาที่ท าการวิจัย 
  ใช้เวลาด าเนินการวิจัย เดือนพฤศจิกายน – ธันวาคม พ.ศ. 2562 

7.เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในระยะนี้ คือ แบบสัมภาษณ์ ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  ลักษณะของเครื่องมือ เป็นแบบสัมภาษณ์ เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาล
ใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
  การด าเนินการสร้างเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือวิจัย ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   1. น าผลการวิจัยในระยะที่ 1 ในตอนที่ 2 ในที่มีค่าเฉลี่ยน้อยแต่ละด้านมาวิเคราะห์
แล้วสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ 
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   2. สร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จ านวน 1 ฉบับ 
   3. น าแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือขอ
ค าแนะน าพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของข้อสัมภาษณ์และเนื้อหา ท าการปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
   4. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในล าดับต่อไป 

8. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัย ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   1. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการขอหนังสือแนะน าตัวจากคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อขอความร่วมมือไปยังผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 8 ท่านที่ได้ก าหนดไว้ โดย
ขออนุญาตสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
   2. ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 8 ท่าน 
   3. ในการสัมภาษณ์แต่ละครั้งผู้วิจัยท าการจดบันทึก และขออนุญาตบันทึกเสียงไว้ทุก
ครั้งก่อนท าการบันทึก 
   4. ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้องของแบบสัมภาษณ์เพ่ือด าเนินการในขั้นตอน
ต่อไป 
 9. การจัดกระท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยน าผลการจดบันทึก ประกอบการถอดเทปบันทึกเสียง และข้อมูลจากการตอบในแบบ
สัมภาษณ์ จัดล าดับความส าคัญในประเด็นที่เห็นตรงกัน และข้อเสนอแนะทั้งหมด 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยวิธีการตีความและสร้างข้อสรุป ซึ่งด าเนินการดังนี้ 
   1. ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสัมภาษณ์อีกครั้ง 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ 
   2. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการตอบในแบบสัมภาษณ์ จัดล าดับความส าคัญในประเด็นที่
เห็นตรงกัน และข้อเสนอแนะทั้งหมด 
   3. ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์การสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 และน าเสนอโดยการ
พรรณนาวิเคราะห์ 
 10. ผลลัพธ์  
   แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์การวิจัย 2 ประการคือ เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  และเพ่ือศึกษาแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 25 ผู้วิจัยจึงขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
 1. ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในเชิงทฤษฎี (Theorical Model) มาเป็นกรอบการวิจัย โดยได้จัดท าเป็นแบบสอบถาม
เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 สอบถามระดับพฤติกรรมที่แสดงออก ของผู้บริหารสถานศึกษา  จากบุคลากร
ทางการศึกษา จาก 84 โรงเรียน จ านวน 365 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และน าไปเทียบกับเกณฑ์แปลความหมายที่ก าหนดไว้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏผลตาม
ตารางที ่4.1-4.6 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  

ประเภท ผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 70 19.18 
 หญิง 295 80.82 

 รวม 365 100 
อายุ   
 ไม่เกิน 30 ปี 26 7.12 
 31 – 40 ปี 45 12.33 
 41 – 50 ปี 137 37.53 
 51 - 60 ปี 157 43.01 

รวม 365 100 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

74 
276 
15 

20.27 
75.61 
4.10 

                    รวม 365 100 
ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน   
 ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 1- 499) 50 59.52 
 ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 500- 1,499) 

ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 1,500- 2,499) 
ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 1,500- 2,499) 
 

21 
8 
5 

25.00 
9.52 
5.95 

รวม 84 100 
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ตารางท่ี 4.2 
ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยรวม 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา   
ระดับปฏิบัติ 

แปลผล 
X  S.D 

1.ด้านมีวิสัยทัศน์ 4.24    0.79      มาก      
2.ด้านมีความน่าไว้วางใจ 4.21    0.78      มาก      
3.ด้านมีความกระตือรือร้น 4.18    0.81      มาก      
4.ด้านมองในแง่ดี 4.20    0.81      มาก      

รวม 4.21    0.80      มาก 
 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ( X =4.21, 
S.D.=0.80) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด 3 ล าดับ ดังนี้ 1) คุณลักษณะมีวิสัยทัศน์อยู่ใน
ระดับมาก ( X = 4.24, S.D.=0.78) 2) คุณลักษณะมีความน่าไว้วางใจ  อยู่ในระดับมาก ( X =4.21, 
S.D.=0.78) และ 3) คุณลักษณะมองในแง่ดีอยู่ในระดับมาก ( X =4..20, S.D.=0.81) ส่วนค่าเฉลี่ยใน
ล าดับสุดท้าย คือ คุณลักษณะมีความกระตือรือร้น อยู่ในระดับมาก ( X =4.18, S.D.=0.81 ) 
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ตารางที่ 4.3 
ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีวิสัยทัศน์ 

ด้านวสิัยทัศน ์
ระดับปฏบิัต ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารกลา้เปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้สิง่ใหม่ ๆอย่าง     
   สม่ าเสมอ 

4.52 0.72 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารกลา้ลองเผชิญกบัสิ่งใหม่ 4.06 0.89 มาก 
3. ผู้บริหารมีความกล้าทา้ทายท าในสิ่งใหม่ๆ 4.21 0.82 มาก 
4. ผู้บริหารกลา้ตัดสนิใจเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 4.65 0.67 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ 3.88 0.79 มาก 
6. ผู้บริหารสามารถน าความรู้ทีไ่ด้จากการคิดอย่างสร้างสรรค์ไปใช้  
   งานได้จริง 
7.ผู้บริหารสามารถน าความคิดสร้างสรรค์ไปช่วยแก้ไขปัญหา  
  ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได ้
8. ผู้บริหารแก้ไขปัญหาการท างานอย่างสร้างสรรค์เพื่อน าไปสู่  
   ความส าเร็จ 
9. ผู้บริหารมีกระบวนการในการตัดสินใจที่จะรบัเอานวัตกรรมเพื่อ 
   การเปลี่ยนแปลง 
10.ผู้บริหารมีจิตใจที่จะรับเอานวัตกรรมที่เกิดข้ึนเพื่อการ 
    เปลี่ยนแปลง 
11. ผู้บริหารมีการไตร่ตรอง ทดลองท า และน านวัตกรรมไปปฏบิัติ 
12. ผู้บริหารยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลง 
13. ผู้บริหารน านวัตกรรมไปปฏบิัติด้วยความเต็มใจ 

4.12 
 
4.03 
 
4.02 
 
4.04 
 
4.18 
 
4.44 
4.78 
4.15 
 

0.84 
 
0.85 
 
0.86 
 
0.87 
 
0.83 
 
0.75 
0.51 
0.88 

มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
มากที่สุด 
มาก 

รวม 4.24 0.79 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีวิสัยทัศน์  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( X =
4.24,S.D.=0.79) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด 3 ล าดับ ดังนี้ 1) ผู้บริหารยอมรับ
นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.78, S.D.= 0.51) 2) ผู้บริหารกล้าตัดสินใจ
เพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.65,S.D.=0.67) และ 3) ผู้บริหารกล้าเปิด
โอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้ สิ่งใหม่ ๆอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52,S.D.= 0.72) 
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ส่วนค่าเฉลี่ยในล าดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก 
( X =3.88,S.D.=0.79) 
 
ตารางท่ี 4.4 
ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีความน่าไว้วางใจ 

ด้านมีความนา่ไว้วางใจ 
ระดับปฏบิัต ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารมีความสามารถและศักยภาพที่จะท าภารกิจต่าง ๆ ให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค ์

4.19 0.85 มาก 

2. ผู้บริหารใช้ความมีฝีมือ ความมีทักษะ เพื่อให้งานนัน้ๆ ให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค ์

4.22 0.85 มาก 

3. ผู้บริหารมีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับมอบหมาย   4.71 0.54 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตน 3.84 0.89 มาก 
5. ผู้บริหารสามารถวางตัวได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์ 4.08 0.85 มาก 
6. ผู้บริหารสามารถเป็นที่พึ่งพาของบุคคลอื่นในองค์กรได้ 
7. ผู้บริหารได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าทีและสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
8. ผู้บริหารมีการพฒันาความรูแ้ละความช านาญของตนเองเสมอ 
9. ผู้บริหารแสดงออกถึงความเคารพในตนเองและความเคารพต่อ
ผู้อื่น 
10. ผู้บริหารไม่เอนเอียง ไม่มีเลห่์เหลี่ยม 
11. ผู้บริหารไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
12. ผู้บริหารเป็นบุคคลไมป่ระพฤติผิดศีลธรรม 
13. ผู้บริหารรับรู้หน้าที่ สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่และ
ถูกต้อง 

3.92 
4.32 
 
4.26 
4.62 
 
4.02 
3.99 
4.01 
4.58 
 

0.90 
0.72 
 
0.80 
0.59 
 
0.84 
0.87 
0.83 
0.65 

มาก 
มาก 
 
มาก 
มากที่สุด 
 
มาก 
มาก 
มาก 
มากที่สุด 

รวม 4.21 0.78 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีความน่าไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.21, 
S.D.=0.78) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด 3 ล าดับ ดังนี้ 1) ผู้บริหารมีความช านาญในการ
ปฏิบัติภารกิจที่รับมอบหมายอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X =4.71, S.D. =0.54) 2) ผู้บริหารแสดงออกถึง
ความเคารพในตนเองและความเคารพต่อผู้อ่ืนอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X =4.62, S.D.= 0.59) และ    
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3) ผู้บริหารรับรู้หน้าที่ สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่และถูกต้องอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X =4.58 , 
S.D. = 0.65) ส่วนค่าเฉลี่ยในล าดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตนเอง
อยู่ในระดับมาก  ( X =3.84, S.D.= 0.89) 
 
ตารางท่ี 4.5 
ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีความกระตือรือร้น 

ด้านมคีวามกระตือรือร้น  
ระดับปฏิบัติ 

X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารมีการแสดงอารมณ์สนุกสนานในการท างาน 4.25 0.89 มาก 
2. ผู้บริหารมีความรักในงานที่ท า 4.08 0.74 มาก 
3. ผู้บริหารมีความพึงพอในในงาน 4.14 0.85 มาก 
4. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน 4.10 0.88 มาก 
5. ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน 3.72 0.95 มาก 
6. ผู้บริหารค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ 
7. ผู้บริหารมีแรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอย่างสม่ าเสมอ 
8. ผู้บริหารมีความพยายามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
9. ผู้บริหารมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองเพ่ือพัฒนาองค์กร
อยู่เสมอ 
10. ผู้บริหารมีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างาน 
11. ผู้บริหารท าหน้าที่สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง 
12. ผู้บริหารมีศักยภาพในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์ 
13. ผู้บริหารมีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 

4.75 
4.05 
4.54 
4.53 
 
4.00 
4.01 
4.04 
4.12 
 

0.52 
0.86 
0.69 
0.78 
 
0.85 
0.83 
0.83 
0.89 

มากที่สุด 
มาก 
มากทีสุด 
มากที่สุด 
 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.81 มาก 
  
  จากตารางที่ 4.5 พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมีความกระตือรือร้น  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X =4.18, S.D.=0.81) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด 3 ล าดับ ดังนี้ 1) ผู้บริหารค้นหา
ข้อมูลอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.75,S.D.=0.52) 2) ผู้บริหารมีความพยายามมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.54 ,S.D.=0.69) และ 3) ผู้บริหารมีการปรับปรุง
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เปลี่ยนแปลงตัวเองเพ่ือพัฒนาองค์กรอยู่เสมออยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.53, S.D.=0.78) ส่วน
ค่าเฉลี่ยในล าดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.72, S.D.=0.95) 
 
ตารางท่ี 4.6 
ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมองในแง่ด ี

ด้านมองในแง่ดี  
ระดับปฏิบัติ 

X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 4.70 0.62 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารไม่มีความประหม่าในการปฏิบัติงาน 4.12 0.85 มาก 
3. ผู้บริหารมีความกล้าคิด กล้าท า 4.50 0.69 มาก 
4. ผู้บริหารมีความคิดเป็นของตนเอง 3.99 0.89 มาก 
5. ผู้บริหารมุ่งม่ันที่จะท าตามความปราถนาของตนอยู่เสมอ 4.02 0.87 มาก 
6. ผู้บริหารมีแรงขับเชิงบวกในตัวเอง 
7. ผู้บริหารมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน 
8. ผู้บริหารสร้างความท้าทายในงานที่ท า 
9. ผู้บริหารมีวิธีการท างานที่น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
10. ผู้บริหารมีความเข้าใจและมองส่วนดีของผู้อ่ืน 
11. ผู้บริหารมีการต่อยอดทางความคิดในอนาคต 
12. ผู้บริหารเน้นย้ าที่โอกาสแทนที่จะใส่ใจอุปสรรค 
13. ผู้บริหารมีการคิดอย่างมีหลักการและรอบคอบ 

4.00 
4.51 
3.88 
4.14 
4.08 
4.25 
4.22 
4.20 
 

0.85 
0.71 
0.98 
0.80 
0.81 
0.83 
0.84 
0.85 

มาก 
มากที่สุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.20 0.81 มาก 
  
  จากตารางที่ 4.6 พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านมองในแง่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, 
S.D.=0.81) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด 3 ล าดับ ดังนี้  1) ผู้บริหารเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.70, S.D. =0.62) 2) ผู้บริหารมีทิศทางและ
เป้าหมาย 
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ที่ชัดเจนอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.51 , S.D. = 0.71) และ 3) ผู้บริหารมีความกล้าคิด กล้าท าอยู่ใน
ระดับมาก ( X =4.50, S.D..= 0.69) ส่วนค่าเฉลี่ยในล าดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารสร้างความท้าทายใน
งานที่ท าอยู่ในระดับมาก ( X = 3.88, S.D.= 0.98) 
 

ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
 1. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษา 
  ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ในข้อ 1.1 โดยน าเอาประเด็นย่อยของแต่ละ
ประเด็นหลัก ที่มีระดับน้อยของระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  ผู้วิจัยขอสรุป
ประเด็นทีน่ ามาเป็นประเด็นค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  ที่ถูกน ามาเป็นประเด็นค าถาม 
ส าหรับการสัมภาษณ์ เป็นดังนี้ 
   1. ด้านมีวิสัยทัศน์ 
   2. ด้านมีความน่าไว้วางใจ 
   3. ด้านมีความกระตือรือร้น 
   4. ด้านมองในแง่ดี 
  ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ ซึ่ง
พิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ คือ 1) อาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจ จ านวน 2 ท่าน 2) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 จ านวน 2 ท่าน 3) ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
จ านวน 2 ท่าน และ 4) ครู วุฒิระดับปริญญาโทขึ้นไปที่เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาล
ใจ จ านวน 2 ท่าน เพ่ือต้องการทราบข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ซึ่งรายผู้ทรงคุณวุฒิ             
ที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ ์ประกอบด้วย 1) รองศาสตราจารย์ ดร.วัลลภา อารีรัตน์ 2) รอง
ศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร 3) ดร.เรืองยศ  แวดล้อม 4) นายประวิทย์กาสา บุญจุฑาสิริ
กุล 5) ดร. จรัญ  น่วมมโน 6) ดร. วิญญู อุตระ 7) ดร.นิตยาพร กินบุญ และ 8) นางกล่อมจิต  ดอน
ภิรมย์ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อมูลจากการสัมภาษณ์ โดยการยกตัวอย่างค าพูดที่ส าคัญของผู้ให้การ
สัมภาษณ์ พอสังเขป ดังนี้ 
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     1. ด้านมีวิสัยทัศน์  
      แนวทางการพัฒนา 
      “…ผู้บริหารต้องคิดเป็นระบบเปิด เปิดโอกาสให้บุคลในองค์กรได้แสดง
ความสามารถ ให้มีมุมมองในการคิดอย่างสร้างสรรค์ เปิดประเด็น โดยให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
คิด ร่วมแสดงบทบาทในการบริหาร โดยให้ผู้ร่วมงานได้วิเคราะห์งานและน าเสนอต่อที่ประชุม เน้น
การก ากับ ติดตาม ดูแล ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ ส่งเสริม และให้บุคลากรได้สร้างนวัตกรรม
ภายใต้งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ าอยู่แล้วเพ่ือให้เกิดงาน นวัตกรรมใหม่ๆ...” 

KP.0101 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 7 มกราคม 2563 
 

      “…ผู้บริหารต้องมองภาพอนาคตที่ต้องการจะบรรลุ ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
มีภาพที่กว้างและลึก เปิดใจ รับรู้แลกเปลี่ยน คิดต่อ คิดเติม คิดเพ่ิม ดูบริบทที่แตกต่างกัน มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือนร่วมวิชาชีพ สถาบัน และผู้บริหารองค์กรเครือข่าย เข้าร่วมพัฒนาความ
เป็นผู้น า ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพ่ือต่อยอดแนวทางการพัฒนา การมีส่วนร่วม มีทีม ทั้งภายใน
องค์กร และนอกองค์กร...” 

KP.0102 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 5 มกราคม 2563 
 

      “...ผู้บริหารต้องมีทักษะเชิงระบบ มีระบบขั้นตอน มีการประมาณการ การ
วางแผน การสร้างเครือข่ายในองค์กร มีการกระจายอ านาจไปสู้ผู้ใต้บังคับบัญชาและรับฟังความ
คิดเห็น ร่วมถึงการระดมความคิดเห็นจากบุคคลในองค์กร เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ เน้นการน า
นวัตกรรมมาใช้เพื่อการเปลี่ยนแปลง...” 

KP.0103 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2562 
 
      “…ศึกษาบริบทของสถานศึกษา ซึ่งแต่ละสถานศึกษามีบริบทที่แตกต่างกัน 
เน้นบริบทของสถานศึกษาเป็นหลัก ดูบริบทของชุมชนประกอบด้วยเพ่ือน าไปเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์ประกอบที่จะด าเนินการไปสู่ความส าเร็จพัฒนางานให้เป็นระบบ ท างานให้เป็นระบบสามารถ
ตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน ให้ทุกคนมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในองค์กร เพ่ือให้
เกิดงานหลากหลาย และสร้างสรรค์ การสร้างเครือข่ายองค์กร ให้สามารถเชื่อมต่อกับเครือข่าย
ภายนอก ร่วมกับการท า PLC ร่วมกับกลุ่มสาระการเรียน กลุ่มงาน และฝ่ายบริหาร...” 

KP.0104 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2562 
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       “...ศึกษาการบริหารงานจากองค์กรต่างๆ ที่ประสบความส าเร็จแล้วน ามา
ปรับปรุงพัฒนาตนเองและองค์กร รับฟังข้อคิดเห็นจากบุคคลในองค์กร ระดมความคิดเห็นจากทุกฝ่าย
ในองค์กรเพื่อให้เป็นแนวทางในการพัฒนางาน พัฒนาคน พัฒนาองค์กรในองค์กร...” 

KP.0105 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
 
 

       “.. .การศึกษาบริบทของสถานศึกษา ผู้บริหารต้องก้าวทันกับการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี การคิดริเริ่ม คิดใหม่ ท าใหม่ หานวัตกรรมใหม่ๆ คิดตลอดเวลา คิด
ยืดหยุ่น คิดคล่องแคล่ว มีปฏิพานไหวพริบ คิดได้อย่างรวดเร็ว ผู้บริหารจะต้องพัฒนาตนเอง เรียนรู้
ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง มีการคิดอย่างละเอียดลออ คิดอย่างแยบคลาย โดยอาศัยการฝึก
ประสบการณ์ของตนเอง...” 

KP.0106 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
 
       “...ผู้บริหารควรใช้หลักการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพด้วยหลักธรรมา 
ภิบาล โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน บนพ้ืนฐานหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในยุค ดิจิตอลของทศวรรษที่ 21 ติดตาม ประเมินผล ให้ขวัญก าลังใจด้วย สม่ าเสมอ...” 

KP.0107 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2562 
 

       “...ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการออกแบบงานผู้บริหารควร เข้ารับ
การฝึกอบรมก่อนเข้ารับต าแหน่ง เรียนรู้ ศึกษาดูงาน ประชุม สัมมนา มีการถ่ายทอดประสบการณ์
จากนอกองค์กร มองทุกงานให้ออก เลือกคิดใช้คนให้สร้างสรรค์กับงาน...” 

KP.0108 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2562 
 
     ผู้วิจัยได้ท าการพรรณนาวิเคราะห์ สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้
ผู้บริหารควรคิดให้เป็นระบบเปิด ควรเปิดโอกาสให้บุคคลในองค์กรได้แสดงความสามารถ ควรมี
มุมมองในการคิดอย่างสร้างสรรค์ ควรศึกษาบริบทของสถานศึกษา เพ่ือก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีมี ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือนร่วมวิชาชีพ สถาบัน และผู้บริหารองค์กร
เครือข่าย ควรเข้าร่วมพัฒนาความเป็นผู้น า ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพ่ือต่อยอดแนวทางการ
พัฒนา ควรให้บุคลมีส่วนร่วม มีทีม ทั้งภายในองค์กรและนอกองค์กร 
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     2. ด้านมีความน่าไว้วางใจ  
      แนวทางการพัฒนา 
       “…ใช้การรักษาค าพูด รักษาวาจา การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ โดย
อาศัยความร่วมมือ และท าตามเกณฑ์ที่ก าหนด ก ากับติดตามผลงานให้ได้ตามเป้าหมายความส าเร็จ 
และเน้นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลในองค์กร...” 

KP.0101 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 7 มกราคม 2563 
 

       “…เน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม การซื่อสัตย์ต่อค าพูด สร้างความศรัทธา 
ให้เกิดความเชื่อคือ เชื่อมั่น ชื่อมือ เชื่อถือ เชื่อใจ การครองตนในศีล คุณธรรม ครองคน ใช้หลักพรหม
วิหาร4 ครองงาน เข้าอบรมหลักสูตรเฉพาะด้านให้มีความรู้ความเข้าใจ มีศักยภาพ การอบรมเกี่ยวกับ
ระเบียบกฎเกณฑ์ ความถูกต้อง การอบรมคุณธรรม จริยธรรมให้กับบุคคลในองค์กร...” 

KP.0102 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 5 มกราคม 2563 
 

       “...ผู้บริหารต้องมีความรู้ คุณธรรม สร้างวัฒนธรรมในองค์กรเพ่ือให้เกิด
ความศรัทธาและความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร ด้วยการตกลง ท าความเข้าใจ ก าหนด
กรอบแนวทางของความส าเร็จ ถ้าบุคคลในองค์กรนั้นสามารถปฎิบัติได้จริง ตามกรอบ ผู้บริหารใช้
หลักในการสร้างขวัญก าลังใจ ให้กับผู้ร่วมงาน ซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งในการรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน...” 

KP.0103 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2562 
 
       “…พูดให้ชัดเจน พูดแล้วสามารถปฏิบัติได้จริง คิดก่อนพูดว่าตนเอง
สามารถปฏิบัติได้ไหมกระทบกับบุคคลในองค์กร นักเรียนไหม ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ 
เคยปฏิบัติท าอย่างไร ให้ปฏิบัติเช่นนั้น ท าอย่างต่อเนื่อง เกิดผลดีได้อย่างต่อเนื่อง ปลูกฝังครูและ
นักเรียนด้วยการท าเป็นแบบอย่าง มีความสม่ าเสมอและรักษามาตรฐาน กติกา และวาจาของตน...” 

KP.0104 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2562 
 

       “...ใช้หลักธรรมในการบริหารงานร่วมกับบุคคลในองค์ เช่นพรหมวิหาร4 
ธรรมคุ้มครองโลก ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ปฏิบัติตนให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน
และมาตรฐาน จรรณยาบรรณวิชาชีพของผู้บริหารโดยเคร่งครัด...” 

KP.0105 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
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       “...ผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่เสมอตน เสมอปลายและยึดหลักธรรมา 
ภิบาลในการบริหารจัดการองค์กร ใช้หลักกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน มาใช้ให้เกิดความถูกต้อง  
ใช้หลักความโปร่งใส ใช้หลักการมีส่วนร่วม ทุกคนจะต้องมีบทบาท หลักความรับผิดชอบในภาระ 
งานของตนเอง  ใช้หลักความคุ้มค่าและมีความมั่นคงในหลักการที่ปฏิบัติอย่างเคร่งครัด...” 

KP.0106 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
 
       “...ผู้บริหารใช้แนวทางการครองตน  ครองคน  ครองงาน มาใช้ในการท า
งา ปฏิบัติตนเป็นผู้น าและเป็นแบบอย่างที่ดี เพราะตัวอย่างที่ดีมีค่ากว่าค าสอน ผู้บริหารต้องให้ความ
รัก ความปราถนาดี สร้างไมตรีจิตกับทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ มีการให้เกียรติ
และเคารพสิทธิคนอ่ืน มีความเป็นประชาธิปไตย ไม่ใช้เส้นสาย หรือพวกพ้องในการพิจารณา  แสดง
ความคิดเห็นตรงไปตรงมาและสามารถเปิดเผยได้...” 

KP.0107 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2562 
 

       “...ผู้บริหารต้องมีวาจาที่ศักดิ์สิทธิ์ มีความสม่ าเสมอ ท าตามสิ่งที่เคยพูด
ให้ได้ และเห็นเป็นที่ประจักษ์ ให้ความส าคัญในวาจาของตนเอง ตระหนักในเรื่องจรรยาบรรณวิชาชีพ
ของผู้บริหาร เป็นแบบอย่างที่ดี ยึดหลักการครองตน ครองคน และครองงาน  เพ่ือให้ทุกคนในองค์กร
เกิดความเชื่อม่ัน และความศรัทธา...” 

KP.0108 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2562 
 
     ผู้วิจัยได้ท าการพรรณนาวิเคราะห์ สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้
ผู้บริหารควรเข้ารับการอบรมคุณธรรม จริยธรรม ผู้บริหารควรซื่อสัตย์ต่อค าพูด  ควรสร้างความ
ศรัทธาให้เกิดความเชื่อ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล ใช้หลักธรรมในการบริหารงานร่วมกับบุคคลในองค์ 
เช่น พรหมวิหาร4 ธรรมคุ้มครองโลก หลักการครองตน ครองคน ครองงาน ผู้บริหารควรปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติ เคยปฏิบัติอย่างไร ให้ปฏิบัติเช่นนั้น ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารควร
ปฏิบัติตนให้เป็นไปตามหลักกฎหมาย ระเบียบ แบบแผนและมาตรฐานจรรณยาบรรณวิชาชีพของ
ผู้บริหาร 
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      3. ด้านมีความกระตือรือร้น  
       แนวทางการพัฒนา 
        “…สร้างบรรยากาศในการท างาน แบบเป็นกัลยาณมิตร  มอง
ผู้ร่วมงานว่าเป็นบุคคลที่สามารถพัฒนาได้ ให้ก าลังใจ การจัดโครงสร้างสนับสนุน สร้างเครือข่ายที่เป็น
โครงสร้างด้านบุคคล สร้างคนเก่งดูแลคนอ่อน สร้างเครือข่ายด้านเทคโนโลยี การดึงบุคคลภายนอก
เข้ามามีส่วนร่วม เช่น องค์กร วิทยากร มหาวิทยาลัย เพ่ือเป็นการต่อยอดองค์ความรู้ในการท างาน
และผู้บริหารต้องมีความฉลาดทางอารมณ์...” 

KP.0101 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 7 มกราคม 2563 
 

        “…ผู้บริหารต้องเป้าหมาย ต้องมีการหมุนเวียนเปลี่ยนสถานศึกษา 
การเรียนรู้บริบทที่แตกต่างกัน  ให้พบโจทย์การท างานที่ใหม่ๆ  ร่วมกิจกรรม ที่หลากหลายกับ
หน่วยงานและเครือข่าย หรือหน่วยงานภายนอก เปลี่ยนบรรยากาศในสถานที่ท างาน ศึกษาดูงาน 
ศึกษาความส าเร็จของสถานศึกษาอ่ืน เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้น แล้วน ามาต่อยอดความส าเร็จ...” 

KP.0102 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 5 มกราคม 2563 
 

        “.. .ผู้บริหารต้องสร้างปฏิสัมพันธ์ เชิงสร้างสรรค์ กระตุ้นความ
รับผิดชอบให้กับทุกคนในองค์กร สร้างเจตคดีที่ดีในแง่บวก สร้างการทีมในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้
บุคคลในองค์กรได้มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน...” 

KP.0103 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2562 
 
        “…สร้างบรรยากาศในการท างาน แบบเป็นกัลยาณมิตร เน้น
บุคลิกภาพและการแต่งกาย  สร้างบรรยากาศในการแต่งกาย  ยิ้มแย้มแจ่มใส วาจาเน้นการชื่นชม พูด
ให้ดูจริงใจ พูดในเชิงบวก ไม่ต าหนิเพ่ือนร่วมงาน แต่หาแนวทางในการสร้างแรงบันดาลใจ ร่วมถึง
สร้างขวัญก าลังใจจากก าลังใจและให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานงาน...” 

KP.0104 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2562 
 

        “...ใช้หลักการบริหารการท างาน โดยผู้บริหารเน้นความส าคัญของ
งาน การมีปฏิทินการปฏิบัติงานอย่างประจ าและต่อเนื่อง การปฏิบัติตามแผนการปฏิบัติงานอย่าง
เคร่งครัด ให้มีการก ากับ ติดตามและการประเมินผลการท างานขององค์กรเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง...” 

KP.0105 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
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       “. . .ผู้ บริหารต้องยิ้ มแย้มแจ่มใส โดยการสร้ างบรรย ากาศและ
สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ท างาน การมีปฏิสัมพันธ์ในองค์กรให้มากข้ึน เคารพกันและกัน การ 
ใส่ใจต่อสุขภาพกาย สุขภาพจิตของผู้ใต้บังคับบัญชา การเข้าร่วมกิจกรรมที่หลากหลายเพ่ือท าให้เกิด
การผ่อนคลาย การรับค าชี้แนะ ค าปรึกษาจากเครือข่ายผู้บริหารระดับสูงเพื่อจะไม่ท าให้เกิดความ 
โดดเดี่ยว บรรยากาศจะดูอบอุ่นมากยิ่งข้ึน...” 

KP.0106 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
 
       “...ผู้บริหารพัฒนาองค์กรให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และสังคมแห่ง
คุณธรรม การรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพชั้นสูง บนพ้ืนฐานของหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
ผู้บริหารมีความยิ้มแย้มแจ่มใส ทักทายปราศรัยกับทุกคนในองค์กร...” 

KP.0107 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2562 
 

       “.. .ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทาง ก าหนดวัตถุประสงค์ จัดท าแผน
ปฏิบัติงาน ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ควรมีสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาตนเองในทุกช่วงเวลาของการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตระหนัก
ถึงผลที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กร...” 

KP.0108 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2562 
 
     ผู้วิจัยได้ท าการพรรณนาวิเคราะห์ สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้
ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ควรพัฒนาบุคลากรให้มี
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับบุคลากร โดยการดึงบุคคลภายนอกเข้ามามี
ส่วนร่วม เช่น องค์กร วิทยากร มหาวิทยาลัย ควรมีการศึกษาดูงานจากภายนอก ควรศึกษา
ความส าเร็จของสถานศึกษาอ่ืน เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้น ควรเชิญผู้เชี่ยวชาญ หรือวิทยากรจาก
หน่วยงานภายนอกมาต่อยอดความรู้ในการท างาน ผู้บริหารควรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีและเป็นกัลยาณมิตร
กับผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บริหารควรมีความฉลาดทางอารมณ์ 
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      4. ด้านมองในแง่ดี  
       แนวทางการพัฒนา 
        “…ให้ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกเข้ามาพัฒนาเพ่ือให้เกิดงานใหม่ๆที่ท้า
ทาย สร้างเครือข่ายสร้างฐานข้อมูลที่เป็น Big data สร้างฐานข้อมูลจากหน่วยงานอ่ืนๆ เช่น 
มหาวิทยาลัย เพ่ือน ามาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาในองค์กรของตนเอง  เพ่ือน ามาเป็นเป้าหมายใน
ระดับสูงต่อไป สร้างนวัตกรรมที่บูรณางานที่ปฏิบัติเป็นประจ าอยู่แล้ว เพ่ือให้เกิดงานที่ท้าทาย...” 

KP.0101 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 7 มกราคม 2563 
 

        “…ตั้งเป้าหมายที่สูงๆ เพื่อส่งผลต่อความส าเร็จ บนพ้ืนฐานและบริบท
ขององค์กรตนเองที่จะเป็นไปได้ น าแนวทางของ BenechMark มาใช้เพ่ือเป็นคู่เทียบเคียง ในการ
ท างาน การมีทีมที่ดีการไว้ใจ และเชื่อใจในทีม การกระตุ้นทีมให้มีส่วนร่วมในความส าเร็จ การสร้าง
ขวัญก าลังใจ การสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลในองค์กร การรับรู้ด้วยความจริงใจ...” 

KP.0102 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 5 มกราคม 2563 
 

        “...ผู้บริหารต้องสร้างความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคคลใน
องค์กร สร้างความเชื่อมั่น ตั้งเป้าหมายการท างานเพ่ือความส าเร็จ ไม่มองงานเป็นอุปสรรค เน้นการ
ท างานให้เกิดประสิทธิผลให้มากท่ีสุด...” 

KP.0103 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2562 
 
        “…ผู้บริหารต้องสร้างแรงขับเชิงบวก ในการท างาน สร้างโอกาสให้
สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษานั้นๆ เน้นการตัดสินใจ สร้างความท้ายท้ายกับบริบทของชุมชน
ของสถานศึกษานั้น ๆ...” 

KP.0104 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2562 
        “...การตั้งเป้าหมายในการพัฒนาองค์กรโดยใช้ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ที่ท าให้
องค์กรเข้าใจตรงกันถึงเป้าหมายในการท างานเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ จัดท า Benech Mark กับ
หน่วยงาน และองค์กรต่างๆ เพ่ือพัฒนางาน...” 

KP.0105 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
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        “...ผู้บริหารต้องมีหลักการท างานที่สูง มีทักษะในการท างานสูง 
ตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้นในการท างาน เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว ในการบริหารจัดการ สร้างพลังการ
ท างานแบบร่วมมือ ไม่ใช่ต่างคนต่างท า มีการก าหนดทิศทาง ก าหนดตัวชี้วัด ก าหนดวัตถุปประสงค์ใน
กาท างานเพ่ือให้บรรลุในเป้าหมาย ใช้นวัตกรรมที่ดีในการเข้ามาพัฒนาต่อยอดและจะได้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ที่ดีในองค์กร...” 

KP.0106 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2562 
 
        “...ผู้บริหารควรพัฒนาการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ มุ่งสู้
มาตรฐานสากล รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ให้ความส าคัญกับการเลือกคนให้
ตรงกับงาน เน้นการเปลี่ยนแปลงและสื่อสารให้ถูกต้องครบถ้วนและรวดเร็ว ให้ความส าคัญกับ
ประสิทธิภาพของงานและการสร้างขวัญก าลังใจ....” 

KP.0107 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2562 
 

        “...ผู้บริหารต้องคิดบวก กล้าที่จะท างานใหญ่ มองงานให้เป็น
จุดส าคัญทั้งหมด ผู้บริหารต้องเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และมีทักษะในการบริหารคน ดูคน
ออก  บอกคนได้ ใช้คนเป็น สร้างแรงบันดาลใจ ชี้แนะให้บุคคลในองค์กร ตระหนักถึงคุณค่าของ
เป้าหมาย...” 

KP.0108 ; สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2562 
 
     ผู้วิจัยได้ท าการพรรณนาวิเคราะห์ สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้
ผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายแห่งความส าเร็จที่อยู่ภายใต้บนพ้ืนฐานและบริบทขององค์กรตนเองที่จะ
เป็นไปได้ ควรตั้งเป้าหมายในการพัฒนาโดยใช้ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ ควรสร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลที่
เป็น Big data จากหน่วยงานอ่ืนๆ เช่น มหาวิทยาลัย เพ่ือน ามาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาในองค์กร
ของตนเอง เพ่ือน ามาเป็นเป้าหมายในระดับสูงต่อไป ควรสร้างนวัตกรรมที่บูรณางานที่ปฏิบัติเป็น
ประจ าอยู่แล้ว เพื่อให้เกิดงานที่ท้าทาย ควรจัดท า Benech Mark กับหน่วยงานและองค์กรต่างๆ เพ่ือ
พัฒนางาน และผู้บริหารควรสร้างความรู้ความเข้าใจของคนในองค์กรให้ตรงกันใน เป้าหมายที่จะ
พัฒนาองค์กร ควรให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพของงานและตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 
 การด าเนินการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
  1. วัตถุประสงค์การวิจัย 
  2. สรุปผลการวิจัย 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
 5.1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 5.1.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริ หารสถานศึกษา      
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

5.2 สรุปผลการวิจัย 
 
  5.2.1 ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไป
หาต่ าสุด คือ ด้านมีวิสัยทัศน์ รองลงมาคือ ด้านมีความน่าไว้วางใจ ด้านมองในแง่ดี และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านมีความกระตือรือร้น ตามล าดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    5.2.1.1 ด้านมีวิสัยทัศน์ มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงและข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ 
    5.2.1.2 ด้านมีความน่าไว้วางใจ มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับ
มอบหมายและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตนเอง 
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    5.2.1.3 ด้านมีความกระตือรือร้น มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอและข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน 
    5.2.1.4 ด้านมองในแง่ดี มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ ผู้บริหารสร้างความท้าทายในงานที่ท า 
  5.2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    5.2.2.1 ด้านมีวิสัยทัศน์ ผู้บริหารควรคิดให้เป็นระบบเปิด ควรเปิดโอกาสให้บุคคล
ในองค์กรได้แสดงความสามารถ ควรมีมุมมองในการคิดอย่างสร้างสรรค์  ควรศึกษาบริบทของ
สถานศึกษา เพ่ือก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีมี ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือน
ร่วมวิชาชีพ สถาบัน และผู้บริหารองค์กรเครือข่าย ควรเข้าร่วมพัฒนาความเป็นผู้น า ประชุม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เพ่ือต่อยอดแนวทางการพัฒนา ควรให้บุคลมีส่วนร่วม มีทีม ทั้งภายในองค์กร และนอก
องค์กร 
    5.2.2.2 ด้านมีความน่าไว้วางใจ ผู้บริหารควรเข้ารับการอบรมคุณธรรม จริยธรรม 
ผู้บริหารควรซื่อสัตย์ต่อค าพูด  ควรสร้างความศรัทธาให้เกิดความเชื่อ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล             
ใช้หลักธรรมในการบริหารงานร่วมกับบุคคลในองค์ เช่น พรหมวิหาร4 ธรรมคุ้มครองโลก หลักการ
ครองตน ครองคน ครองงาน ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติ เคยปฏิบัติอย่างไร 
ให้ปฏิบัติเช่นนั้น ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารควรปฏิบัติตนให้เป็นไปตามหลักกฎหมาย ระเบียบ 
แบบแผนและมาตรฐานจรรณยาบรรณวิชาชีพของผู้บริหาร 
    5.2.2.3 ด้านมีความกระตือรือร้น ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ควรพัฒนาบุคลากรให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากร โดยการดึงบุคคลภายนอกเข้ามามีส่วนร่วม เช่น องค์กร วิทยากร มหาวิทยาลัย ควรมี
การศึกษาดูงานจากภายนอก ควรศึกษาความส าเร็จของสถานศึกษาอ่ืน เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้น ควร
เชิญผู้เชี่ยวชาญ หรือวิทยากรจากหน่วยงานภายนอกมาต่อยอดความรู้ในการท างาน ผู้บริ หารควรมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีและเป็นกัลยาณมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บริหารควรมีความฉลาดทางอารมณ์ 
    5.2.2.4 ด้านมองในแง่ด ี ผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายแห่งความส าเร็จที่อยู่ภายใต้บน
พ้ืนฐานและบริบทขององค์กรตนเองที่จะเป็นไปได้  ควรตั้งเป้าหมายในการพัฒนาโดยใช้ตัวชี้วัด            
ตัวบ่งชี้ ควรสร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลที่เป็น Big data จากหน่วยงานอ่ืนๆ เช่น มหาวิทยาลัย 
เพ่ือน ามาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาในองค์กรของตนเอง เพ่ือน ามาเป็นเป้าหมายในระดับสูงต่อไป  
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ควรสร้างนวัตกรรมที่บูรณางานที่ปฏิบัติเป็นประจ าอยู่แล้ว เพ่ือให้เกิดงานที่ท้าทาย ควรจัดท า 
Benech Mark กับหน่วยงานและองค์กรต่างๆ เพ่ือพัฒนางาน และผู้บริหารควรสร้างความรู้ความ
เข้าใจของคนในองค์กรให้ตรงกันในเป้าหมายที่จะพัฒนาองค์กร ควรให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพ
ของงานและตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย 
      

5.3 อภิปรายผล 
 
 5.3.1 จากการศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ ด้านมีวิสัยทัศน์ รองลงมาคือ ด้านมีความน่าไว้วางใจ ด้านมองในแง่ด ีและด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ด้านมีความกระตือรือร้น ตามล าดับ เนื่องจากผู้บริหารยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลง 
กล้าตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ กล้าเปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆอย่างสม่ าเสมอ 
ผู้บริหารมีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับมอบหมาย แสดงออกถึงความเคารพในตนเองและ
ความเคารพต่อผู้อ่ืน รับรู้หน้าที่ สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่และถูกต้อง มีการค้นหาข้อมูลอย่าง
สม่ าเสมอ อีกทั้งมีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะท างาน มีความรักในงานที่ท า เชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง  มีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน และผู้บริหารมีความกล้าคิด กล้าท า ใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยจารินี สิกุลจ้อย (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อบรรยากาศของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่
ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ มีความยืดหยุ่น วิสัยทัศน์ และจินตนาการ          
2) บรรยากาศของโรงเรียนโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ บรรยากาศแบบควบคุม  บรรยากาศแบบแจ่มใส  บรรยากาศแบบอิสระและบรรยากาศ
แบบสนิทสนม 3) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบรรยากาศของ
โรงเรียนในทางบวกในระดับสูง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สายทอง ไตรยะวิภาค (2558) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต  3 กับผู้บริหารโรงเรียน ครู และผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 163 
คน โดยใช้แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ แบบประเมินประสิทธิภาพรูปแบบ และแบบสนทนา
กลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูจากโรงเรียนที่มีผลการพัฒนาการศึกษาดีเด่น โดยรวมพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามี
ภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 2) ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
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มีโครงสร้างของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 หลักการ 
ส่วนที่ 2 จุดประสงค์ ส่วนที่ 3 องค์ประกอบการพัฒนา มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้และ
วิสัยทัศน์ ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาทีมงาน ด้านการส่งเสริมความร่วมมือ
และด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี   
   เมื่อพิจารณาในภาพรวมด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านมีวิสัยทัศน์ เนื่องจากผู้บริหาร
ยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจเพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ กล้าเปิดโอกาสให้กับตนเอง
ได้เรียนรู้ สิ่งใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งผู้บริหารมีการไตร่ตรอง ทดลองท า และน านวัตกรรมไป
ปฏิบัติ กล้าท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆและผู้บริหารมีจิตใจที่จะรับเอานวัตกรรมที่เกิดขึ้นเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง  ซ่ึงสอดคล้องกับ ปีสัญ ปฎิพิมพาคม (2550) ได้ท าการวิจัย เรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าและ
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัย ภาวะผู้น าของ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีประกอบดังนี้ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีความส าคัญกับการพัฒนาภาวะ ผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนมากท่ีสุด ได้แก่ การสร้างความส าเร็จในการก าหนด นโยบาย มองโลกในแง่ดี และ
เปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนเข้ามามีส่วนร่วม มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผนการท างานสร้างเป้าหมาย
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ด้านความสามารถในการจูงใจ ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดีของการท างาน 
มีความจริงใจต่อบุคลากร สร้างความเชื่อมั่นใน ตัวเอง และแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 3) ด้านการเป็น
ตัวอย่างที่ดี ได้แก่ การมีจุดยืนที่ชัดเจน ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ตรงต่อเวลา 
การเป็นแบบอย่างที่ดีจะต้องมี คุณลักษณะ 5 ด้านคือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ ด้าน
คุณธรรม จริยธรรมและ ด้านบุคลิกภาพ 4) ด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
ได้แก่ การได้รับ การยกย่อง ให้ความช่วยเหลือชุมชนได้ และให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน 
เป็นผู้ ประสานชุมชนที่ดี มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 5) ด้านความฉลาดและมีไหวพริบ ได้แก่ สามารถ ดึง
เอกลักษณ์มาเป็นจุดเด่นได้ สร้างความเชื่อมั่นให้เกิดข้ึนในตนเองการบริหารงานอย่างเป็น ระบบ กล้า
คดกล้าตัดสินใจ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันที และ 6) ด้านหลักในการ ปกครอง ได้แก่ การ
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร สร้างวินัยในการท างานให้กับบุคลากร ในโรงเรียน 
   เมื่อพิจารณาในภาพรวมด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านมีความกระตือรือร้น เนื่องจาก
ยังต้องกระตุ้นให้ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน ให้ผู้บริหารมีความพยายามและมุ่งมั่นในการที่จะ
ท างาน ให้ผู้บริหารยังท าหน้าทีใ่ห้สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวังอีกทั้งให้ผู้บริหารได้เพ่ิมศักยภาพใน
การบริหารงานให้เกิดประโยชน์และให้ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับสมพร  จ าปานิล (2550) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมยะลา ผลการวิจัยพบว่า  ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูน าดานการมีอิทธิ ผลเชิง
อุดมการณ เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการก าหนดวิสัยทัศน นโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ปลูกฝ
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งผูใตบังคับบัญชาใหทุมเทและเสียสละเวลา ความรู ความคิด เพ่ือพัฒนาองคกร  ดานการสรางแรง
บันดาลใจ  ผูบริหารสถานศึกษามีการก าหนดเปาหมายงานที่ชัดเจน  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ให
ค าแนะน าเรื่องใหม ๆ ใหผูรวมงานเกิดการเรียนรู มีการมอบหมายงานที่ไดมาตรฐาน เมื่อมีปญหาท า
การปรับปรุงแกไข หาแนวทางรวมกัน เปดโอกาสใหผ ูใตบังคับบัญชาเขารับการอบรม  มีการนิเทศ
ติดตาม  มีการวิเคราะหตนเอง สรางทีมงานระดมความคิดสูการปฏิบัติ ดานการกระตุนเชาวปญญา 
เปดโอกาสให้ผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและรวมตัดสินใจ ในการแกปญหา ที่จะเกิดขึ้น  ยึดหลัก
ความโปรงใส  ตรวจสอบได มีหลักฐานและเหตุผล  ใหค าแนะน าที่เปนประโยชนตอความกาวหนา
ของรวมงานใหก าลังใจยกยองชมเชย  การมอบหมายงานค านึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดูที่
ความสามารถ  ความพึงพอใจ  มีการติดตามงานอยางตอเนื่องมงุความสัมพันธเปนรายคน  
  5.3.2 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผลจากการสัมภาษณ์ได้แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
    5.3.2.1 ด้านมีวิสัยทัศน์ ผู้บริหารควรคิดเป็นระบบเปิด ควรเปิดโอกาสให้บุคลใน
องค์กรได้แสดงความสามารถ ควรให้มีมุมมองในการคิดอย่างสร้างสรรค์ ควรมีการระดมความคิดเห็น
จากบุคคลภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือการมีส่วนร่วมในการบริหารงานและเป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์กร พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารควรมีความรู้และทักษะในการบริหารงานอย่างมี
คุณภาพซึ่งสอดคล้องกับ สุรภา เกตุมาลา (2552) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาสถานศึกษาเป็น
องค์กร แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้ท าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้าน
บุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมคันและการคิดอย่าง เป็นระบบอยู่ใน
ระดับมากและผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้สูงสุดของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้าน การมีวิสัยทัศน์ร่วมคัน
ด้านการเรียนรูเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ได้แก่ แนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาด้านบุคคลที่รอบรู้ ได้แก่ การส่งครูเข้ารับการอบรม รูปแบบวิธีความคิด ได้แก่ การสร้าง
แรงจูงใจ โดยการกระตุ้นให้ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมคัน ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมคัน ได้แก่ จัดให้มีการ
ประสุมพูดคุยเพ่ือให้ครูสร้างความเข้าใจร่วมคัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ได้แก่ การมอบหมายหน้าที่
ความรับผิดชอบเพ่ือให้ครูได้ท างานร่วมคัน ด้านการคิดอย่างเป็นระบบที่ ได้แก่ จัดให้มีการประสุม
เพ่ือให้ครูได้ระดมสมอง สนับสนุนให้ ครูใช้วงจร PDCA ในการปฎิบัติโครงการ กิจกรรม 
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    5.3.2.2 ด้านมีความน่าไว้วางใจ ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมในการบริหาร ผู้บริหาร
ควรสร้างความศรัทธาให้เกิดกับตนเอง โดยใช้หลักการครองตน  ครองคน  ครองงาน พรหมวิหาร4  
หลักธรรมาภิบาล ควรก ากับติดตามงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจให้เกิดกับผู้ใต้บังคับซึ่ง
สอดคล้องกับชูกิจ ผลทิพย์ (2555) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัด เทศบาลนครระยองในทศวรรษหน้า โดยมีพฤติกรรมการบริหารโรงเรียน 4 ด้าน คือ ความมี 
บารมี การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารมีพฤติกรรมการแสดงออกในการบริหารงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ข้อเสนอแนะ คือ 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการน าหลักคุณธรรม จริยธรรมมาใช้ไนการบริหารงานให้ ผู้ร่วมงานมี
ความเชื่อหมั่นศรัทธา ไว้วางใจผู้บริหารและมีความภาคภูมิใจในการร่วมงาน ควรให้ ก าลังใจส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานจน ประสบความส าเร็จ 
ผู้บริหารควรบริหารงานให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์องค์ประกอบ
ต่าง ๆ ได้ และที่ส าคัญผู้บริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ
ของบุคลากร วางตัวเป็นกลางให้ความเสมอภาคกับทุกคน    
    5.3.2.3 ด้านมีความกระตือรือร้น ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ควรพัฒนาบุคลากรให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากร โดยการศึกษาดูงานจากภายนอก เชิญผู้เชี่ยวชาญ หรือวิทยากรจากหน่วยงานภายนอกมา
ต่อยอดความรู้ในการท างาน ผู้บริหารควรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีและเป็นกัลยาณมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ซ่ึงสอดคล้องกับ หงส์เพชร ทองอินทร์ (2554 ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐในจังหวัดเชียงราย จากภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 6 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนดาลใจ การ 
กระตุ้นการใช้ปัญญาการบุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม และการ
ด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษา มี
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรง
บันดาลใจและการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคลด้านอ่ืน ๆ อยู่ใน ระดับปานกลาง ส่วนแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา คือ 1) ยกระดับความตระหนักของการ
เปลี่ยนแปลงให้ผู้บริหารรับรู้เข้าใจมีแนวคิดเชิงประยุกต์ คิดสร้างสรรค์ กระตือรือร้น มุ่งมั่นเห็นคุณด่า
ประโยชน์และความส าคัญของการ เปลี่ยนแปลง พิจารณากิจกรรมที่แสดงถึงความมุ่งมั่นและเห็น
ความจ าเป็นในการด าเนินงาน โดยปรับปรุงกิจกรรมให้บรรลุตามฟ้าหมายที่ก าหนด 2) การท าให้ ผู้
ตามมองข้าม ผลประโยชน์ส่วนตัวให้มองเห็นผลประโยชน์ของส่วนร่วมเป็นส าคัญ เอาใจใส่และ เข้า
รว่มใน เรื่องท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ผู้บริหารยึดมั่นในระบบคุณธรรมและจริยธรรมที่ดีงาม สภาพ
เรียบร้อย ประหยัดมีความสมดุลในการด าเนินชีวิต พิจารณาการด าเนินกิจกรรมด้วย ความเสียสละ 
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ซื่อสัตย์ ปรับปรุงกิจกรรมที่ส่งเสริมประโยชน์เพื่อส่วนรวม และ 3) วิเคราะห์ ระดับความต้องการ โดย
ด าเนินการส่งเสริมสนับสนุนสื่อ วัสดุ อุปกรณ์และทรัพยากรที่จ าเป็น อย่างเพียงพอในการท างาน 
ส ารวจความพึ่งพอใจกับรางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้เหมาะสมกับระดับความส าเร็จของงาน  
    5.3.2.4 ด้านมองในแง่ดี ผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายแห่งความส าเร็จที่อยู่ภายใต้
ความเป็นไปได้ ควรตั้งเป้าหมายในการพัฒนาโดยใช้ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ จัดท า Benech Mark กับองค์กร
อ่ืนที่มีบริบทใกล้เคียงกับองค์กรของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างความรู้ความเข้าใจของคนในองค์กรให้
ตรงกันในเป้าหมายที่จะพัฒนาองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ ทิพวรรณ  โอษคลัง  (2549) ได้ท าการวิจัย 
เรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ครูมีความคิดต
อพฤติกรรมภาวะผูน าของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรางบารมี ผูบริหารเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
มีเปาหมายอุดมการณ ชัดเจนในการท างาน  และสามารถควบคุมอารมณไดในภาวะคับขัน ดานการ
สรางแรงบันดาลใจผูบริหารพยายามเนนใหเห็นคาของการปฏิบัติงาน  กระตุนใหครูเกิดแรงจูงใจใน
การท างานท าใหครูรูวาตนเองมีคุณคาตอการท างาน  มองการณไกลถึงความเปนไปไดและผลประโย
ชนของสถานศึกษาที่จะเกิดขึ้น  ดานการกระตุนเชาวปญญา  ผูบริหารสงเสริมใหครูมีความใฝรูมาก
ขึ้น  แสดงความคิดเห็น ในการท างาน  ชี้แนะแนวทางใหเห็นวิธีการในการปฏิบัติงานดานการค านึงถึง
เอกบุคคล  ผูบริหารใหครูมีการพัฒนาตนเอง  ผูบริหารแสดงออกถึงความชื่นชมในความสามารถและ
ผลงานของ ครูแตละคนมีความผูกพันตอสถานศึกษาทานคิดวาสถานศึกษาเปนองคการที่ดีที่สุด นา
ท างานดวย  เต็มใจยอมสละเวลาใหกับการท างานเพ่ือความส าเร็จบรรลุเปาหมาย ทานมีความ
จงรักภักดีกับสถานศึกษาท่ีท่านรับผิดชอบ 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะต่อผู้สนใจในการน าผลการวิจัยไปใช้ หรือในการท า
การวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
  5.4.1 ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ 
    5.4.1.1 จากผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ด้านที่มีระดับภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจมากที่สุด คือด้านการมีวิสัยทัศน์ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
    5.4.1.2 จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ได้แก่ ผู้ บ ริ ห า ร มี
ความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์  ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตนเอง 
ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน และผู้บริหารสร้างความท้าทายในงานที่ท า ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาควรน าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษาไปสู่การปฏิบัติ
เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าในสถานศึกษา 
  5.4.2 ข้อเสนอแนะเพื่อท าการวิจัยครั้งต่อไป 
    5.4.2.1 ควรวิจัยเกี่ยวกับการแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านอ่ืนๆ เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าในสถานศึกษา 
    5.4.2.2 ควรวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาล
ใจของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ได้สารสนเทศที่จ าเป็นต่อการพัฒนาสถานศึกษา แล้วน าผล
การศึกษาไปพัฒนา โดยใช้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจ 
    5.4.2.3 ควรศึกษาโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตที่มีปัญหาในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า โดยใช้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นกรณีศึกษา โดย
เน้นวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลัก 
    5.4.2.4 ควรท าวิจัยเชิงนโยบายเพื่อให้ข้อเสนอแนะแก่หน่วยงานระดับนโยบายว่า
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา เข้าพัฒนาภาวะผู้น าได้ทุก
หน่วยงาน  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  

  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 

เรียน  ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
 

เนื่องด้วย ข้าพเจ้า นางสุพัตรา ภูนาวัง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม                  
ก าลังท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา      
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25” โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คือ     
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชยากานต์ เรืองสุวรรณ ซึ่งการท าวิทยานิพนธ์ดังกล่าวมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง     
ที่ต้องได้รับความกรุณาข้อมูลจากท่าน ดังนั้น ข้าพเจ้า ใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 
 
ค าชี้แจง 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออก 
โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง และตรวจสอบความเรียบร้อย ก่อนจัด

ส่งคืน โดยไม่ต้องระบุชื่อของผู้ตอบผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มี
ผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นต่อตัวท่านและหน่วยงานของท่าน 
 ขอกราบขอบพระคุณ/ขอบคุณเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามใน  
ครั้งนี้ 

 
 

          สุพัตรา ภูนาวัง 
  นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
        เบอร์โทรศัพท์ 0878596112 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   หรือเติมข้อความในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริง  
 

1. เพศ  
   ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 
   ไม่เกิน 30 ปี 
   31 – 40 ปี 
   41 – 50 ปี 
   51 – 60 ปี 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 
 
4. ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 
    ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 1- 499) 
    ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 500- 1,499) 
    ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 1,500- 2,499) 
    ขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน  ตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2 ระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออก 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมของท่านในแต่ละข้อว่า 
ท่านมีการปฏิบัติ/พฤติกรรมอยู่ในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ์ระดับคะแนน ต่อไปนี้ 
      5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากท่ีสุด      
      4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก 
      3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง 
      2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย 
      1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับปฏิบัติ/พฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า
เชิงบันดาลใจผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

มากทีสุด     น้อยท่ีสุด 
5 4 3 2 1 

คุณลักษณะท่ี 1 มีวิสัยทัศน์(Visionary) 
1.1 มีความกล้า (Lexitron) 

1 ผู้บริหารกล้าเปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

2 ผู้บริหารกล้าลองเผชิญกับสิ่งใหม่      
3 ผู้บริหารมีความกล้าท้าทายท าในสิ่งใหม่ๆ      
4 ผู้บริหารกล้าตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ      

1.2 มีจินตนาการ(imaginative) 
5 ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์      
6 ผู้บริหารสามารถน าความรู้ที่ได้จากการคิดอย่างสร้างสรรค์ไปใช้

งานได้จริง 
     

7 ผู้บริหารสามารถน าความคิดสร้างสรรค์ไปช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ
ที่เกิดขึ้นได้ 

     

8 ผู้บริหารแก้ไขปัญหาการท างานอย่างสร้างสรรค์เพ่ือความส าเร็จ      
1.3 ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (accepting  change) 
9 ผู้บริหารมีกระบวนการในการตัดสินใจที่จะรับเอานวัตกรรมเพ่ือ

การเปลี่ยนแปลง 
     

10 ผู้บริหารมีจิตใจที่จะรับเอานวัตกรรมที่เกิดข้ึนเพ่ือการ      
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ข้อ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

มากทีสุด     น้อยท่ีสุด 
5 4 3 2 1 

เปลี่ยนแปลง 
11 ผู้บริหารมีการไตร่ตรอง ทดลองท า และน านวัตกรรมไปปฏิบัติ      
12 ผู้บริหารยอมรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลง      
13 ผู้บริหารน านวัตกรรมไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ      
คุณลักษณะท่ี 2 มีความน่าไว้วางใจ (trust)  

2.1 มีความสามารถ (ability) 

14 ผู้บริหารมีความสามารถและศักยภาพท่ีจะท าภารกิจต่าง ๆ ให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     

15 ผู้บริหารใช้ความมีฝีมือ ความมีทักษะ เพ่ือให้งานนั้นๆให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

     

16 ผู้บริหารมีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับมอบหมาย        
2.2 มีความน่าเชื่อถือ (reliability) 
17 ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตน      
18 ผู้บริหารสามารถวางตัวได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์       
19 ผู้บริหารสามารถเป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอ่ืนในองค์กรได้      
20 ผู้บริหารได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าทีและสามารถ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล  
     

21 ผู้บริหารมีการพัฒนาความรู้และความช านาญของตนเองเสมอ       
2.3 มีความซื่อสัตย์ (integrity) 
22 ผู้บริหารแสดงออกถึงความเคารพในตนเองและความเคารพต่อ

ผู้อื่น 
     

23 ผู้บริหารไม่เอนเอียง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยม      
24 ผู้บริหารไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม      
25 ผู้บริหารเป็นบุคคลไม่ประพฤติผิดศีลธรรม      
26 ผู้บริหารรับรู้หน้าที่ สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่และถูกต้อง 

 
     

คุณลักษณะท่ี 3 มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
3.1 รักในสิ่งท่ีท า (be passionate) 

27 ผู้บริหารมีการแสดงอารมณ์สนุกสนานในการท างาน      
28 ผู้บริหารมีความรักในงานที่ท า      



161 

ข้อ การปฏิบัติ/พฤติกรรม 

ระดับปฏิบัติ/
พฤติกรรม 

มากทีสุด     น้อยท่ีสุด 
5 4 3 2 1 

29 ผู้บริหารมีความพึงพอในในงาน      
30 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน      
31 ผู้บริหารมีชีวิตชีวาในการท างาน      
3.2 มีความอยากรู้อยากเห็น (curiosity) 
32 ผู้บริหารค้นหาข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ      
33 ผู้บริหารมีแรงผลักดันที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอย่างสม่ าเสมอ      
34 ผู้บริหารมีความพยายามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน      
3.3 มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง (self-development) 
35 ผู้บริหารมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองเพ่ือพัฒนาองค์กรอยู่

เสมอ 
     

36 ผู้บริหารมีความพยายามและมุ่งม่ันในการที่จะท างาน      
37 ผู้บริหารท าหน้าที่สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง      
38 ผู้บริหารมีศักยภาพในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์      
39 ผู้บริหารมีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย      
คุณลักษณะท่ี 4 มองในแง่ดี (Optimistic) 

4.1 ม่ันใจในตัวเอง (self-confidence) 
40 ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง      
41 ผู้บริหารไม่มีความประหม่าในการปฏิบัติงาน      
42 ผู้บริหารมีความกล้าคิด กล้าท า      
43 ผู้บริหารมีความคิดเป็นของตนเอง      

 44 ผู้บริหารมุ่งม่ันที่จะท าตามความปราถนาของตนอยู่เสมอ      
4.2 สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for self) 
45 ผู้บริหารมีแรงขับเชิงบวกในตัวเอง      
46 ผู้บริหารมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน      
47 ผู้บริหารสร้างความท้าทายในงานที่ท า      
48 ผู้บริหารมีวิธีการท างานที่น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร      
4.3 มองในเชิงบวก (look positive) 
49 ผู้บริหารมีความเข้าใจและมองส่วนดีของผู้อื่น       
50 ผู้บริหารมีการต่อยอดทางความคิดในอนาคต      
51 ผู้บริหารเน้นย้ าที่โอกาสแทนที่จะใส่ใจอุปสรรค      
52 ผู้บริหารมีการคิดอย่างมีหลักการและรอบคอบ      
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย  เรื่อง  
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
ชื่อผู้ถูกสัมภาษณ์.................................................................................ต าแหน่ง................... ................... 
วัน...................... เดือน ............................. พ.ศ. ...................ตั้งแต่เวลา....................ถึง..... ..................
สถานที่สัมภาษณ์....................................................................................... ............................................. 
 
ตอนที่ 2 ประเด็นในการสัมภาษณ์ 
 ท่านมแีนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา  ของท่านในด้าน
ต่างๆ อย่างไรบ้าง 
 

 1. ด้านมีวิสัยทัศน์   
    แนวทางการพัฒนา 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................... ............................ 
 2. ด้านมีความน่าไว้วางใจ 
       แนวทางการพัฒนา 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
..................................................................................... ...........................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................................. .............. 
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 3. ด้านมีความกระตือรือร้น 
    แนวทางการพัฒนา 
................................................................... .............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................ ................................ 
.................................................................................................. ..............................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................... . 
 4. ด้านมองในแง่ดี 
    แนวทางการพัฒนา 
........................................................................................... .....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................................ ........ 
.......................................................................................................................... ......................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
 
 
 

สุพัตรา ภูนาวัง 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
                    ผูส้ัมภาษณ์ 
วันที่ ................./................................/................. 
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ภาคผนวก ข 

 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ 
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ตารางที่ ข.1    
ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับประเด็นข้อค าถามของแต่ละคุณลักษณะ (IOC) โดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน 

ประเด็นข้อค าถาม ข้อที ่ คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ(คนที)่ 

รวม ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

1 2 3 4 5 
คุณลักษณะมีวสิัยทัศน(์Visionary) 
1. มีความกล้า (Lexitron) 
1) ผู้บริหารกล้าเปดิโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ ๆอย่างสม่่าเสมอ 
2) ผู้บริหารกล้าลองเผชิญกับสิ่งใหม่ 
3) ผู้บริหารมีความกล้าท้าทายท่าในสิ่งใหม่ๆ 
4) ผู้บริหารกล้าตดัสินใจเพื่อน่าไปสู่ความส่าเรจ็ 

 
1 
 
2 
3 
4 

 
+1 
  

+1 
+1 
0 

 
+1 

 
+1 
+1 
+1 

 
+1 

 
+1 
+1 
+1 

 
+1 

 
+1 
+1 
+1 

 
+1 

 
+1 
+1 
+1 

 
5 

 
5 
5 
4 

 
1.00 
 
1.00 
1.00 
0.80 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

2. มีจนิตนาการ(imaginative) 
1) ผู้บริหารมีความสามารถในการคิดอย่างสรา้งสรรค ์
2) ผู้บริหารสามารถน่าความรู้ที่ไดจ้ากการคิดอยา่ง
สร้างสรรคไ์ปใช้งานได้จริง 
3) ผู้บริหารสามารถน่าความคดิสรา้งสรรคไ์ปช่วย
แก้ไขปัญหาต่าง ๆที่เกิดขึ้นได ้
4) ผู้บริหารแกไ้ขปัญหาการท่างานอย่างสร้างสรรค์
เพื่อความส่าเร็จ 
 

 
1 
2 
 
3 
 
4 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 

 
+ 
+1 
 

+1 
 

+1 

 
+1 
+1 
 

+1 
 
0 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 

 
5 
5 
 
5 
 
4 

 
1.00 
1.00 

 
1.00 

 
0.80 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

3. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง(accepting change) 
1) ผู้บริหารมีกระบวนการในการตดัสินใจที่จะรับเอา
นวัตกรรมเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
2) ผู้บริหารมีจิตใจท่ีจะรับเอานวัตกรรมที่เกดิขึ้นเพื่อ
การเปลีย่นแปลง 
3) ผู้บริหารมีการไตรต่รอง ทดลองท่า และน่า
นวัตกรรมไปปฏิบัต ิ
4) ผู้บริหารยอมรับนวัตกรรมท่ีเปลี่ยนแปลง 
5) ผู้บริหารน่านวัตกรรมไปปฏิบัตดิ้วยความเต็มใจ 
 

 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
5 

 
0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
+1 

 
+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
+1 

 
+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
+1 

 
+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
0 

 
+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
+1 

 
4 
 
5 
 
5 
 
5 
4 

 
0.80 

 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 
0.80 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

คุณลักษณะมีความน่าไว้วางใจ(trust) 
4. มีความสามารถ (ability) 
1) ผู้บรหิารมีความสามารถและศกัยภาพที่จะ ท่า
ภารกิจต่าง ๆ ให้ส่าเร็จตามวัตถุประสงค ์
2) ผู้บรหิารใช้ความมฝีีมือ ความมทีักษะ เพื่อให้งาน
นั้นๆให้ส่าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 
3) ผู้บรหิารมีความช่านาญในการปฏิบัติภารกิจที่รับ
มอบหมาย   

 
1 
 
2 

 
3 
 

 
+1 
 

+1 
 
+1 
 

 
+1 
 

+1 
 
+1 
 

 
+1 
 

+1 
 
+1 

 

 
+1 
 

+1 
 
+1 
 

 
+1 
 

+1 
 
+1 

 

 
5 
 
5 

 
5 

 

 
1.00 

 
1.00 
 
1.00 
 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
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ประเด็นข้อค าถาม ข้อที ่ คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ(คนที)่ 

รวม ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

1 2 3 4 5 
5. มีความน่าเชื่อถือ (reliability) 
1) ผู้บริหารมีความคงเส้นคงวาและรักษาวาจาของตน 
2) ผู้บริหารสามารถวางตัวได้อย่างเหมาะสมในทุก
สถานการณ์     
3) ผู้บริหารสามารถเป็นที่พ่ึงพาของบุคคลอื่นใน
องค์กรได ้
4) ผู้บริหารไดร้ับความไว้วางใจในการปฏิบัตหิน้าที
และสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล  
5) ผู้บริหารมีการพัฒนาความรู้และความช่านาญของ
ตนเองเสมอ 
 

 
1 
2 
 
3 
 
4 

 
5 
 

 
0 
+1 
 

+1 
 

+1 
 
+1 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 
 
+1 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 
 
+1 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 
 

0 

 
+1 
+1 
 

+1 
 

+1 
 
+1 

 
4 
5 
 
5 
 
5 

 
4 

 
0.80 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 
 
0.80 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

6. มีความซื่อสัตย์ (integrity) 
1) ผู้บริหารแสดงออกถึงความเคารพในตนเองและ
ความเคารพต่อผู้อื่น 
2) ผู้บริหารไม่เอนเอียง ไม่มเีล่หเ์หลี่ยม 
3) ผู้บริหารไม่ใช้เลห่์กล คดโกง ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม 
4) ผู้บริหารเป็นบุคคลไม่ประพฤตผิิดศลีธรรม 
5) ผู้บริหารรับรู้หน้าท่ี สามารถปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง
เต็มที่และถูกต้อง 
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ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 

คุณลักษณะมีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
7. รักในสิ่งท่ีท า (be passionate) 
1) ผู้บรหิารมีการแสดงอารมณส์นกุสนานในการ
ท่างาน 
2) ผู้บรหิารมีความรักในงานท่ีท่า 
3) ผู้บรหิารมีความพึงพอในในงาน 
4) ผู้บรหิารมีความกระตือรือร้นในการท่างาน 
5) ผู้บรหิารมีชีวิตชีวาในการท่างาน 
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ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

8. มีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) 
1) ผู้บรหิารค้นหาข้อมูลอย่างสม่่าเสมอ 
2) ผู้บรหิารมีแรงผลักดันท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยา่ง
สม่่าเสมอ 
3) ผู้บรหิารมีความพยายามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
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ใช้ได้ 
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ประเด็นข้อค าถาม ข้อที ่ คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ(คนที)่ 

รวม ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

1 2 3 4 5 
9. มีพลังพัฒนาศักยภาพตนเอง (self-
development) 
1) ผู้บรหิารมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองเพื่อ
พัฒนาองค์กรอยู่เสมอ 
2) ผู้บรหิารมีความพยายามและมุง่มั่นในการที่จะ
ท่างาน 
3) ผู้บรหิารท่าหน้าทีส่อดคล้องกับสิ่งท่ีสังคมคาดหวัง 
4) ผู้บรหิารมีศักยภาพในการบริหารงานให้เกิด
ประโยชน ์
5) ผู้บรหิารมีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 
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1.00 

 
 

ใช้ได้ 
 

ใช้ได้ 
 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

 
ใช้ได้ 

คุณลักษณะมองในแง่ดี (Optimistic) 
10. มั่นใจในตัวเอง (self-confidence) 
1) ผู้บรหิารเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
2) ผู้บรหิารไม่มคีวามประหม่าในการปฏิบัติงาน 
3) ผู้บรหิารมีความกล้าคิด กล้าท่า 
4) ผู้บรหิารมีความคดิเป็นของตนเอง 
5) ผู้บรหิารมุ่งมั่นท่ีจะท่าตามความปราถนาของตนอยู่
เสมอ 
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ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 

11. สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (motivation for 
self) 
1) ผู้บริหารมีแรงขับเชิงบวกในตัวเอง 
2) ผู้บริหารมีทิศทางและเปา้หมายที่ชัดเจน 
3) ผู้บริหารสร้างความท้าทายในงานท่ีท่า 
4) ผู้บริหารมีวิธีการท่างานท่ีน่าไปสู่ผลสมัฤทธ์ิของ
องค์กร 
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ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ใช้ได้ 

12. มองในเชิงบวก (look positive) 
1) ผู้บรหิารมีความเข้าใจและมองส่วนดีของผู้อื่น  
2) ผู้บรหิารมีการต่อยอดทางความคิดในอนาคต 
3) ผู้บรหิารเน้นย้่าที่โอกาสแทนท่ีจะใส่ใจอุปสรรค 
4) ผู้บรหิารมีการคดิอย่างมีหลักการและรอบคอบ 

 
1 
2 
3 
4 
 

 
+1 
+1 
+1 
+1 
 

 
+1 
+1 
+1 
+1 
 

 
+1 
+1 
+1 
+1 
 

 
+1 
+1 
+1 
+1 
 

 
+1 
+1 
+1 
+1 
 

 
5 
5 
5 
5 

 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
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สรุปค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.8 – 1.00 
ตารางที่ ข.2  
ค่าอ านาจจ าแนก  และค่าความเชื่อม่ันรายข้อของแบบสอบถามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
บันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 

ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (p) ค่าความเชื่อม่ัน (r) สรุปผล 
1 0.58 0.98 ใช้ได้ 
2 0.70 0.98 ใช้ได้ 
3 0.52  0.98 ใช้ได้ 
4 0.86 0.98 ใช้ได้ 
5 0.78 0.98 ใช้ได้ 
6 0.83 0.98 ใช้ได้ 
7 0.84 0.98 ใช้ได้ 
8 0.91 0.98 ใช้ได้ 
9 0.72 0.98 ใช้ได้ 
10 0.47 0.98 ใช้ได้ 
11 0.69 0.98 ใช้ได้ 
12 0.36 0.98 ใช้ได้ 
13 0.46 0.98 ใช้ได้ 
14 0.92 0.98 ใช้ได้ 
15 0.90 0.98 ใช้ได้ 
16 0.85 0.98 ใช้ได้ 
17 0.77 0.98 ใช้ได้ 
18 0.80 0.98 ใช้ได้ 
19 0.83 0.98 ใช้ได้ 
20 0.85 0.98 ใช้ได้ 
21 0.77 0.98 ใช้ได้ 
22 0.86 0.98 ใช้ได้ 
23 0.79 0.98 ใช้ได้ 
24 0.86 0.98 ใช้ได้ 
25 0.69 0.98 ใช้ได้ 
26 0.87 0.98 ใช้ได้ 
27 0.83 0.98 ใช้ได้ 
28 0.77 0.98 ใช้ได้ 
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ตารางที่ ข.2  (ต่อ) 
ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (p) ค่าความเชื่อม่ัน (r) สรุปผล 
29 0.82 0.98 ใช้ได้ 
30 0.85 0.98 ใช้ได้ 
31 0.96 0.98 ใช้ได้ 
32 0.73 0.98 ใช้ได้ 
33 0.68 0.98 ใช้ได้ 
34 0.68 0.98 ใช้ได้ 
35 0.63 0.98 ใช้ได้ 
36 0.59 0.98 ใช้ได้ 
37 0.77 0.98 ใช้ได้ 
38 0.76 0.98 ใช้ได้ 
39 0.70 0.98 ใช้ได้ 
40 0.82 0.98 ใช้ได้ 
41 0.31 0.98 ใช้ได้ 
42 0.31 0.98 ใช้ได้ 
43 0.80 0.98 ใช้ได้ 
44 0.87 0.98 ใช้ได้ 
45 0.74 0.98 ใช้ได้ 
46 0.84 0.98 ใช้ได้ 
47 0.79 0.98 ใช้ได้ 
48 0.79 0.98 ใช้ได้ 
49 0.77 0.98 ใช้ได้ 
50 0.71 0.98 ใช้ได้ 
51 0.76 0.98 ใช้ได้ 
52 0.87 0.98 ใช้ได้ 

 
สรุปคุณภาพแบบสอบถาม 52 ข้อ มีคุณภาพดังนี้ 
 ค่าอ่านาจจ่าแนกรายข้อ  ระหว่าง 0.36 - 0.96 
 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98 
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ภาคผนวก ค 
 

ข้อมูลผู้รับการสัมภาษณ์ 
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ข้อมูลผู้รับการสัมภาษณ์ 
 

ที ่ โรงเรียน ต าแหน่ง รหัส(Code) 
1 รองศาสตราจารย์ ดร.วัลลภา อารีรัตน์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริการ

การศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น 
K.P.0101 
 

2 รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์  
จันทร์ศิริสิร 

คณบดี คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

K.P.0102 
 

3 ดร.เรืองยศ  แวดล้อม ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนหนองเรือวิทยา  
อ.หนองเรือ จ.ขอนแก่น 

K.P.0103 
 

4 นายประวิทย์กาสา  บุญจุฑาสิริกุล ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนกัลยาณวัตร  
อ.เมือง จ.ขอนแก่น 

K.P.0104 
 

5 ว่าที่ร้อยเอก ดร. จรัญ  น่วมมโน ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 

K.P.0105 
 

6 ดร. วิญญู อุตระ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 

K.P.0106 
 

 7 ดร.นิตยาพร กินบุญ ครูช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนอุบลรัตน์พิทยาคม  
อ.อุบลรัตน์ จ.ขอนแก่น 

K.P.0107 
 

8 นางสาวกล่อมจิต  ดอนภิรมย์ ครูเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนกมลาไสย  
อ.กมลาไสย จ.กาฬสินธุ์ 

K.P.0108 
 

 

หมายเหตุ. K.P. หมายถึง  Key  Person  (บุคคลส าคัญที่ถูกสัมภาษณ์) 
 



172 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลในการวิจัย 
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ภาคผนวก  จ   
 

ภาพประกอบการด าเนนิการวิจัย 
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ภาพที่ จ.1 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ รองศาสตราจารย์ ดร.วัลลภา อารีรัตน์  

อาจารย์ประจ าสาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
วันที่ 7 เดือนมกราคม พ.ศ.2563 
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ภาพที่ จ.2 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร 

คณบดี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วันที่ 5  เดือนมกราคม พ.ศ.2563 
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ภาพที่ จ.3 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดร.เรืองยศ  แวดล้อม 

ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญโรงเรียนหนองเรือวิทยา อ.หนองเรือ จ.ขอนแก่น  
วันที่ 27  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 

 
 

 
 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Work  Shop)  การประยุกต์ใช้กระบวนการ  Six  sigma                    
                          ในการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ 

                  วันที่  10 -11  ตุลาคม  2559 
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ภาพที่ จ.4 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ นายประวิทย์กาสา  บุญจุฑาสิริกุล 

ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ  โรงเรียนกัลยาณวัตร  อ.เมือง จ.ขอนแก่น 

วันที่ 26  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 
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ภาพที่ จ.5 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ว่าที่ร้อยเอก ดร. จรัญ  น่วมมโน 

ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
วันที่ 25  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 
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ภาพที่ จ.6 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดร. วิญญู อุตระ  ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ   

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24   
วันที่ 25  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 
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ภาพที่ จ.7 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ดร.นิตยาพร กินบุญ ครูช านาญการพิเศษ 

โรงเรียนอุบลรัตน์พิทยาคม อ.อุบลรัตน์ จ.ขอนแก่น วันที่ 23  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 

 
 

 
 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Work  Shop)  การประยุกต์ใช้กระบวนการ  Six  sigma                    
           
 
 

                ในการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ 

                  วันที่  10 -11  ตุลาคม  2559 
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ภาพที่ จ.8 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ นางสาวกล่อมจิต  ดอนภิรมย์  ครูเชี่ยวชาญ 

โรงเรียนกมลาไสย อ.กมลาไสย จ.กาฬสินธุ์ วันที่ 22  เดือนธันวาคม พ.ศ.2562 
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ภาคผนวก ฉ 

 

การเผยแพร่ผลการวิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ  สกุล      นางสุพัตรา  ภูนาวัง 
วัน เดือน ปีเกิด    20  กุมภาพันธ์  2529 
ที่อยู่ปัจจุบัน     3 หมู่ 5 บ้านห้วยยาง  ต าบลค าใหญ่   
       อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์ 46170 
ต าแหน่งหน้าที่    ครู ค.ศ.1 
สถานที่ท างาน    โรงเรียนอุบลรัตน์พิทยาคม  

   316 หมู่ที่ 2 ต าบลเขื่อนอุบลรัตน์ อ าเภออุบลรัตน์  จังหวัดขอนแก่น        
             40250 

       ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2538   ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  
       โรงเรียนชุมชนสะอาดผดุงศิลป์ อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 พ.ศ. 2544    ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  
        โรงเรียนห้วยเม็กวิทยาคม  อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 พ.ศ. 2547    ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6       

 โรงเรียนห้วยเม็กวิทยาคม  อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 พ.ศ. 2553    การศึกษาบัณทิต (กศ.บ.) สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป  
        มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2563    ครุศาสตรมหาบัณทิต (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา                
        มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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