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บทคัดย่อ 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were to study and compare the leadership 

of the heads of Non-formal and Informal Subdistrict Education Centers in the 
Morakot Triangle using three aspects: personality characteristics, motivation 
characteristics and skill characteristics. The sample included 101 heads of Non-formal and 
Informal Subdistrict Education Centers in the Morakot Triangle. The tool used was a five-point 
rating scale questionnaire. The statistics used for analysis were percentage, mean, 
standard deviation and t-test independent. 

The research findings were as follows: 
1. Overall, the leadership of the heads of Non-formal and Informal Subdistrict 

Education Centers in the Morakot Triangle was at the highest level. Considering each 
aspect individually, ranked from highest mean to the lowest, the results were: personality 
characteristics, motivation characteristics and skill characteristics respectively. 

2. The results of the comparison of the leadership of the heads of Non-formal and 
Informal Subdistrict Education Centers in the Morakot Triangle, classified by work experience 
indicated that, overall and for each aspect, there were no significant differences. 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-2561) รัฐบาลได้ให้ความส าคัญเรื่อง
การศึกษาและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การเพ่ิม
โอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนเพ่ือให้คนไทยได้เรียนรู้
ตลอดชีวิต ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยอย่างมีคุณภาพใน            
ทุกระดับและทุกประเภทการศึกษา ให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมี
คุณภาพ โดยเฉพาะได้ด าเนินการจัดให้มีศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือการเรียนรู้ที่เหมาะสมในทุกพ้ืนที่ 
เติมเต็มระบบการศึกษาให้รองรับการเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง  
 กระทรวงศึกษาธิการ โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (นายจุรินทร์ ลักษณวิศิษฎ์) 
ในขณะนั้น ได้ให้ความส าคัญในเรื่องดังกล่าวจึงได้มีนโยบายให้มีการจัดตั้ง กศน. ต าบลขึ้นเป็นศูนย์การ
เรียนรู้ระดับต าบลยุคใหม่ที่มีเครื่องมือที่ทันสมัยในการด าเนินงานโดยการผลักดันงบประมาณโครงการ
ไทยเข้มแข็งให้แก่ศูนย์การเรียนชุมชนหรือ กศน. ต าบล และได้มอบให้ส านักงาน กศน. เร่งรัดพัฒนา
และเดินหน้าไปสู่ความเป็นศูนย์การเรียนรู้การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของชุมชน 
เพ่ือให้ประชาชนทั่วประเทศได้มีพลังแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตไม่มีที่สิ้นสุดตามนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการอย่างแท้จริงโดยตั้งเป้าหมายไว้ว่าในเดือนกันยายน 2553 จะมี กศน. ต าบลครบ
ทั้ง 7,409 ต าบล ทั่วประเทศ และได้ท าพิธีเปิดตัว กศน. ต าบล เมื่อวันที่  11 ตุลาคม 2542 ณ                 
อิมแพค เมืองทองธานี จังหวัดนนทบุรี (คู่มือปฏิบัติงาน กศน.ต าบล, 2553) 
 ต่อมารัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (นายชินวรณ์  บุณยเกียรติ) คนปัจจุบัน ท่านได้    
สืบสานนโยบายเรื่อง กศน. ต าบลต่อโดยก าหนดให้มี  8 นโยบายส าคัญของกระทรวงศึกษาธิการซึ่ง
นโยบายข้อที่ 5 เรื่องสร้างแหล่งเรียนรู้ราคาถูก ให้จัดตั้ง กศน. ต าบลให้เป็นแหล่งเรียนรู้ราคาถูกส าหรับ
ประชาชนโดยร่วมมือกับองค์การบริหารส่วนต าบลในการส่งเสริมให้มีโครงการอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงให้ 
กศน.ต าบลเป็นศูนย์การเรียนรู้ เช่น ประชาชนในต าบลสามารถตรวจสอบราคายางพารา การใช้ปุ๋ยเคมี
ฯลฯ โดยให้ครู กศน. ต าบล ดูแลและส่งเสริมการอ่าน สร้างเครือข่ายรักการอ่านแก่บุตรหลานใน
ชุมชน จัดท ามุมหนังสือเพ่ือส่งเสริมการอ่านทั้งที่บ้าน ห้องสมุด โรงพยาบาล หรือสถานที่ต่างๆ มีศูนย์ 
Fix it center รวมทั้งมีการประสานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการขยายผลโครงการ Teacher TV 
และโครงการ Student Channel ให้เป็นแหล่งเรียนรู้ราคาถูกเพ่ือสร้างโอกาสการเรียนรู้ของผู้เรียน คร ู
และประชาชนทั่วไป มีมุมวิทยาศาสตร์เพ่ือการเรียนรู้โดยประสานกับ สสวท. ร่วมสนับสนุนสื่อทางด้าน
วิทยาศาสตร์ที่ กศน. ต าบล ร่วมกับกระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและสารสนเทศ สนับสนุนเครื่อง
คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงในโครงการ ICT ต าบลมาจัดตั้งที่ กศน. ต าบล เป็นต้น ซึ่งได้
ท าพิธีเปิด กศน. ต าบล: แหล่งเรียนรู้ราคาถูกประเทศไทยร่วมใจปฏิรูปการศึกษา เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม 
2553 ณ อิมแพค เมืองทองธานี จังหวัดนนทบุรี 
 นอกจากนั้น คณะรัฐมนตรีโดยการน าของนายอภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี มีมติเมื่อ
วันที่ 31 สิงหาคม 2553 อนุมัติปรับสถานภาพครูประจ าศูนย์การเรียนชุมชน ยกระดับเป็นพนักงาน
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ราชการ จ านวน 8,672 คน และในวันที่ 12 ตุลาคม 2553 นายอภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี 
และนายชินวรณ์  บุณยเกียรติ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ได้ให้เกียรติมามอบนโยบายใน
งานสัมมนาสมัชชา กศน.ต าบล : ศูนย์การเรียนรู้ชุมชนตลอดชีวิตให้กับครู  กศน.ต าบล และ
ผู้เกี่ยวข้อง ประมาณ 9,000 คน ณ ศูนย์นิทรรศการและการประชุมไบเทคบางนา กรุงเทพมหานคร 
ดังนั้น ส านักงาน กศน. จึงได้ก าหนดเป็นนโยบายส าคัญเร่งด่วนให้ กศน. ต าบล จัดและส่งเสริมการเรียนรู้
ของประชาชนในชุมชนและพัฒนา กศน.ต าบล เป็นแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิตของชุมชน (คู่มือ กศน.ต าบล, 
2553) 
 หลักการท างาน กศน. ต าบล ยึดชุมชนเป็นฐานในการด าเนินงานและการจัดการเรียนรู้โดย
ใช้ต้นทุนของชุมชน เช่น อาคาร สถานที่ แหล่งวิทยาการ ภูมิปัญญาท้องถิ่น วัฒนธรรม ประเพณีมี
การประสานเครือข่ายในชุมชนร่วมจัดกิจกรรมการเรียนรู้  โดยส่งเสริม สนับสนุนให้ทุกภาคส่วนใน
ชุมชน สังคมเข้ามามีส่วนร่วมเป็นภาคีเครือข่ายในการด าเนินกิจกรรม กศน. ต าบล ทั้งในฐานะผู้ให้บริการ 
ผู้รับบริการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหา บูรณาการกระบวนการเรียนรู้ และจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้ให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตของชุมชน มีคณะกรรมการ กศน. ต าบล ที่เป็นคนใน
ชุมชนให้การส่งเสริมสนับสนุน ติดตามดูแล และร่วมประเมินผลการด าเนินงาน กศน. ต าบล 
 กศน. ต าบล มีบทบาทส าคัญในการจัดและส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตของประชาชน และ
สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ในชุมชน โดยมีหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบล เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนและมีหน่วยงานที่เกี่ยวข้องท าหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนการ
ด าเนินงานและร่วมกันปรับปรุงอาคารสถานที่ทั้งภายในและภายนอกให้มีความพร้อมในการให้บริการ
มีความสะอาดร่มรื่นสวยงามปลอดภัย เหมาะสมและมีบรรยากาศเอ้ือต่อการส่งเสริมจัดกิจกรรม             
การเรียนรู้ที่ทันสมัยให้เพียงพอกับความต้องการและบ ารุงรักษาครุภัณฑ์ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งาน
ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานกับครู ศรช ชุมชนและภาคีเครือข่ายให้ปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 
2553) ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน กศน. ต าบล เพราะภาวะผู้น า มี
ส่วนช่วยให้หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล มีการพัฒนา
ตนเองในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านการบริหารจัดการ ด้านการจัดกิจกรรมหลักของ กศน. ต าบล ด้าน
การมีส่วนร่วมของชุมชนและด้านการนิเทศ ติดตามผลซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลต้องมีการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองอยู่ตลอดเวลา 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ในฐานะผู้วิจัยเป็นครู กศน. ต าบล ในสังกัดของส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดอ านาจเจริญ จึงสนใจศึกษาภาวะผู้น า
ของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นแนวทางในการวางแผนส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงภาวะผู้น า
ของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลให้มีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้นต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 
1.3 ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 1.3.1 ได้ทราบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดบัต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต  
 1.3.2 เป็นข้อมูลเบื้องต้นในการส่งเสริม ปรับปรุง และพัฒนาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับ ต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยใช้แนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 2) ด้านคุณลักษณะทาง
แรงจูงใจ และ 3) ด้านคุณลักษณะทางทักษะ   
 1.4.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.4.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ประกอบด้วย หัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในจังหวัดศรีสะเกษ อุบลราชธานี อ านาจเจริญ และ
ยโสธร รวมทั้งสิ้น 134 คน  
  1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ทีก่ าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ส า เร็ จ รูป ขอ ง  Krejcie & Morgan (1970) และ ใช้ วิ ธี ก ารสุ่ ม แบ บ กลุ่ ม  (Cluster Random 
Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น 101 คน  
 1.4.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.4.3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างาน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
    1. น้อยกว่า 5 ปี 
    2. ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 
  1.4.3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ใน 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะและ
บุคลิกภาพ 2) ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ และ 3) ด้านคุณลักษณะทางทักษะ   
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1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยใช้แนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
            ตัวแปรอิสระ                                                     ตัวแปรตำม 
 

ตัวแปรต้น        ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.6 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยม
มรกตทีม่ีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีภาวะผู้น าแตกต่างกัน 
 
 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
ประกอบด้วย 

1. น้อยกว่า 5 ปี 
2. ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 

     

ภำวะผู้น ำของหัวหน้ำศูนย์กำรศึกษำนอก
ระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัยระดับต ำบล 
ประกอบด้วย 
    1. ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 
ประกอบด้วย 
 1.1 ความมั่นใจในตนเอง 
 1.2 ความอดทนต่อภาวะกดดัน 
 1.3 ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
 1.4 การยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
    2. ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
ประกอบด้วย 
 2.1 มีแรงขับในการปฏิบัติงาน 
 2.2 มีแรงกระตุ้นในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล          
 2.3 มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 
 2.4 มีความต้องการในอ านาจ 
    3. ด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
ประกอบด้วย 
 3.1 ทักษะทางเทคนิค 
 3.2 ทักษะระหว่างบุคคล  
 3.3 ทักษะทางการบริหาร 
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1.7 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 1.7.1 ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น ไม่ว่าจะ
เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ในการศึกษานี้แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
  1.7.1.1 ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะผู้น าของหัวหน้า
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่แสดงออก
ทางบุคลิกภาพ ได้แก่ ความมั่นใจในตนเอง ความอดทนต่อภาวะกดดัน ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์
และยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
   ความมั่นใจในตนเอง หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่กล้าเผชิญกับความเสี่ยง กล้า
รับผลของการปฏิบัติงาน กล้าในการตัดสินใจโดยใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่และน ามาใช้
ในการปรับปรุงให้ดีขึ้นมีความเปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกและ
ทัศนคติ และมีความหนักแน่นไม่อ่อนไหวความยุ่งยาก หรือสิ่งที่มากระทบไม่ว่าจะเป็นปัญหาหรือ
อุปสรรคต่างๆ รวมทั้งมีบุคลิกภาพโดดเด่น น่าเคารพ เชื่อถือและศรัทธาต่อผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็น
ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ความอดทนต่อภาวะกดดัน หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้าศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่มีความอดทนต่อความ
ล้มเหลว ความตึงเครียด และภาวะกดดัน  สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมั่นคงเมื่อพบกับปัญหา
ด้วยสภาพจิตใจที่ดี มั่นคงและหนักแน่น 
   ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตในการควบคุม
อารมณ์ของตนเอง มีจิตใจที่มั่นคง มองโลกในแง่ดี มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเปร่าในการ
ท างาน มีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อบุคคล รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น รับฟังความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมทั้งมองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดี
ขึ้น 
   การยึดมั่นในหลักคุณธรรม หมายถึง การที่หัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตปฏิบัติตนและปฏิบัติงานโดยยึด
มั่นในความดีงาม ยึดมั่นในจริยธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ มีความรับผิดชอบและมีความซื่อสัตย์ต่อ
หน้าที่  ไม่ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม  รวมทั้ งมีความยุติธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคกัน 
  1.7.1.2 คุณลักษณะทางแรงจูงใจ หมายถึง คุณลักษณะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่แสดงออกจาก
แรงกระตุ้นภายในท าให้แสดงพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย มีพลังและแรงใจในการปฏิบัติงาน 



6 

ได้แก่ มีแรงขับในการปฏิบัติงาน มีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความมุ่งมั่น
ในความส าเร็จและมีความต้องการในอ านาจ 
   มีแรงขับในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังของ
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่
ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น ความพยายามและตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ปฏิบัติงานด้วย
ความขยันขันแข็ง ตรงต่อเวลา มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งมีความ
มั่นใจว่าผู้ร่วมงานจะสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
   มีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาวะที่
อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล
ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่ส่งผลให้เกิดความรู้สึกเป็นกันเองต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีความกระตือรือร้นที่
จะคบค้าสมาคมกับบุคคลอ่ืน มีปฏิสัมพันธ์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อคนรอบข้าง มีน้ าใจและให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ 
   มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ  หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่มีความใส่ใจ 
ตั้งใจ มุ่งมั่น และมีสมาธิจดจ่อกับงาน มีความพยายามและไม่ย่อท้อในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ มีความรับผิดชอบสูงต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่รับผิดชอบจนกว่าจะส าเร็จ  อุทิศเวลา 
ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจและก าลังสติปัญญาในการปฏิบัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งไว้ 
   มีความต้องการในอ านาจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังของ
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่
ส่งผลให้เกิดความทะเยอทะยาน ความพยายามแสวงหาอ านาจโดยวิธีที่สุจริต มีความปรารถนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความต้องการอ านาจ การยอมรับและการยกย่องจากองค์การและ
บุคคลอ่ืนๆ และไม่เกรงกลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ซึ่งต้องใช้
ความสามารถและความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
  1.7.1.3 คุณลักษณะทางทักษะ หมายถึง คุณลักษณะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตในทางทักษะ 
ได้แก่ ทักษะทางเทคนิค ทักษะระหว่างบุคคลและทักษะทางการบริหาร 
   ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตในการใช้ความรู้ เทคนิค วิธีการ 
เครื่องมือต่างๆ ที่จะอธิบายการจัดท างบประมาณประจ าปี การก ากับดูแลระบบบัญชี การควบคุม
ภายในและการตรวจสอบบัญชีการเงินของสถานศึกษา การจัดท าแผนปฏิบัติการ ติดตามและ
ประเมินผลการใช้งบประมาณ และวางแผนการใช้อาคารสถานที่ การบ ารุงรักษารวมทั้งดูแลการใช้
อาคาร สถานที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   ทักษะระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถของหัวหน้าศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตในการรับรู้ เข้าใจทัศนคติ 
ความรู้สึก และความต้องการของผู้ร่วมงาน มีทักษะในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายในและ
ภายนอก มีทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และมีทักษะในการสร้าง
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บรรยากาศที่ดี วัฒนธรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจในหมู่
เพ่ือนร่วมงาน 
   ทักษะทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถของหัวหน้าศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตในบริหารงาน วางแผน 
และตัดสินใจด้านต่างๆ ด้วยความรอบคอบ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถและทักษะในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีทักษะสามารถจูงใจและโน้มน้าว ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความคิดเห็นหรือ
ความต้องการของตน และมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 1.7.2 ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง จ านวนปีตั้งแต่เริ่มต้นในการปฏิบัติงานของ
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
จนถึงปีที่ท าการศึกษา ในการศึกษานี้แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ น้อยกว่า 5 ปี และตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 
 1.7.3 กศน.ต าบล หมายถึง ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยที่ตั้งอยู่ใน
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ประกอบด้วย ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยที่ตั้งอยู่ในระดับต าบลในจงัหวัดศรีสะเกษ อุบลราชธานี อ านาจเจริญ และยโสธร 
 1.7.4 หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล  หมายถึง 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับ
ต าบล มีหน้าที่ในการด าเนินงานส่งเสริม สนับสนุน และประสานร่วมกับครูประจ าศูนย์การเรียนชุมชน
ชุมชนและภาคีเครือข่ายในพ้ืนที่ๆ ตนรับผิดชอบ  
 1.7.5 กลุ่มสามเหลี่ยมมรกต หมายถึง ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ที่ตัง้อยู่ในระดับต าบลที่ตั้งอยู่ในจงัหวัดศรีสะเกษ อุบลราชธานี อ านาจเจริญ และยโสธร 
 
1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.8.1 ท าให้ทราบถึงภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบล 
 1.8.2 ได้ผลการวิจัยที่สามารถน าไปเป็นสารสนเทศในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าของ
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน
ต่อไป 

 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ผู้ศึกษาได้ศึกษาจากเอกสาร ต ารา 
บทความ เกี่ยวกับภาวะผู้น า ในหัวข้อต่างๆ ตามล าดับดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
  2.1.2 บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
  2.1.3 ประเภทและแบบภาวะผู้น า 
  2.1.4 การใช้ภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา 
  2.1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  2.2.1 พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย     
พ.ศ. 2551 
  2.2.2 ความหมายและแนวคิดของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  2.2.3 ลักษณะส าคัญของการศึกษานอกระบบ 
  2.2.4 บทบาท หน้าที่  ภารกิจ องค์กรในการจัดการการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 
  2.2.5 ศูนย์บริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล 
  2.2.6 บทบาทหน้าที่ของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ดังนี้ 
  ชัยนาท พรหมมาลุน (2542) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งถูกแต่งตั้ง
ขึ้นมา หรือได้รับการยอมรับจากกลุ่มบุคคลให้เป็นหัวหน้า และมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในกลุ่ม 
สามารถจูงใจให้บุคคลในกลุ่มมีความคิดเห็นคล้อยตาม และปฏิบัติตามค าสั่งหรือความต้องการของ
ตนเองได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจให้มีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้งาน
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร ผู้น ากับผู้บริหารเป็นบุคคลคนเดียวกันก็ได้หรือ
เป็นคนละคนกันก็ได้ 
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  ณรงค์ ปานด ารง (2545) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทส าคัญ
ที่สุดในการใช้อิทธิพลและอ านาจในการโน้มน้าวจิตใจให้ผู้อ่ืนเชื่อถือ ให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน
จนบรรลุผลส าเร็จที่ก าหนด 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2545) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งมีผู้
ตามและมีอิทธิพลที่จะท าให้ผู้ตามช่วยกันก าหนดวัตถุประสงค์และปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น 
หรือเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้อ่ืนให้
ปฏิบัติตาม ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจก าหนดปัญหา วางแผนและรับผิดชอบต่อความอยู่รอดหรือการพัฒนา
ขององค์การ นอกจากนั้นแล้ว ผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์การและพนักงาน รวมทั้ง
สามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพ่ือน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่ง  
  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมาย
ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม 
สามารถที่จะจูงใจ ชักน า หรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้
ส าเร็จ 
  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2546) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
กลุ่ม ปฏิบัติหน้าที่ของความเป็นผู้น า บุคคลผู้ผลักดัน ผู้ดลบันดาล ผู้สร้างพลังร่วม ผู้สร้างแรงกระตุ้น 
ผู้ก่อให้เกดิพลังการปฏิบัติการ ด าเนินการของมวลสมาชิกให้เข้าสู่เป้าหมายตามท่ีต้องการ 
  ดูบริน (DuBrin อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ได้ให้ความหมายผู้น า 
หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและ
ช่วยเหลือผู้อื่นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
  ฮาร์พิน (Halpin อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ได้ให้ความหมายผู้น า 
หมายถึง บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 อย่างคือ มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนใน
หน่วยงานมากกว่าผู้ อ่ืนๆ มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนๆ มีบทบาทส าคัญที่สุดท าให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมาย ได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า และสุดท้ายคือ เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 
  ดีจโนการ์ (Dejnozka อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545) ได้ให้ความหมายผู้น า 
หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและ
ช่วยเหลือผู้อื่นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
  คูน์เนอร์ และ ลอร์ซ (Kuhner & Lawis, 1987) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง 
  1) ผู้น าคือ ศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม การเป็นผู้น าตามแนวความคิดนี้ถือว่า
ผู้น าเป็นจุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม เป็นศูนย์รวมของอ านาจและความร่วมมือของกิจกรรม
ทั้งหลาย ผู้น าจะเป็นผู้มีต าแหน่งสูงในกลุ่มนั้น และเป็นผู้ก าหนดจุดมุ่งหมายของกิจกรรมต่างๆ 
  2) ผู้น าคือ บุคลิกภาพและผลของมัน ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าเป็นผลของ
บุคลิกภาพผู้น าจะต้องมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกต่างจากคนอ่ืน เป็นที่น่ายกย่อง นับถือ ให้
ความร่วมมือ 
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  3) ผู้น าคือ ศิลปะของการท าให้เกิดความยินยอม ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น า
จะต้องมีศิลปะของผู้น าที่จะท าให้ผู้ตามยินยอมให้ร่วมมือ เชื่อฟัง ยกย่อง และมีความจงรักภักดี และ
เป็นศิลปะที่จะท าให้ผู้อ่ืนกระท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 
  4) ผู้น าคือ ผู้ใช้อิทธิพล ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าจะต้องมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น ในที่นี้ไม่จ าเป็นต้องใช้อ านาจในการบังคับหรือข่มขู่ 
  5) ผู้น าคือ ผู้กระท าหรือผู้ประสานการท างานของกลุ่ม ตามแนวความคิดนี้ถือว่า 
ผู้น าเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การยกย่องหรือต าหนิสมาชิก การแสดงความ
สนใจในสวัสดิการของสมาชิก  
  6) ผู้น าคือ ผู้เกลี้ยกล่อม ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีศิลปะในการ
เกลี้ยกล่อมบุคคลมิใช่การข่มขู่ บังคับหรือใช้อ านาจ ในการที่จะให้บุคคลให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ
ภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
  7) ผู้น าคือ ความสัมพันธ์ของพลังอ านาจ ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าคือ ความ
แตกต่างของพลังอ านาจระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ผู้น าย่อมใช้พลังอ านาจทางหนึ่งทางใดให้ผู้ตามปฏิบัติ
ตาม 
  8) ผู้น าคือ เครื่องมือเพ่ือการบรรลุจุดประสงค์ ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าเป็น
เครื่องมือที่จะท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมายและท าให้สมาชิกมีความพึงพอใจ ผู้น าจะต้องจัดสถานการณ์
ในการท างานโดยประหยัด ทั้งในด้านการลงทุนและเวลา และหาวิธีการที่จะสนองความต้องการของ
สมาชิก 
  9) ผู้น าคือ ผลของการปฏิสัมพันธ์ ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น าเป็นผลของการ
ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกของกลุ่ม 
  10) ผู้น าคือ ผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการงาน  ตามแนวความคิดนี้ถือว่า ผู้น า
มิใช่การมีต าแหน่งหน้าที่โดยไม่กระตือรือร้น แต่การเป็นผู้น าเป็นกระบวนการที่ต้องการคิดริเริ่มและ
หาทางบ ารุง รักษากิจการที่ปฏิบัติภารกิจ 
  สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้ที่รับรู้และตระหนักว่าตนเองมีภารกิจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้อิทธิพลในรูปแบบต่างๆ เพ่ือผลักดันให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
ตระหนักและปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายของส่วนรวมหรือองค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย 
  ความหมายของภาวะผู้น า 
  ประชุม รอดประเสริฐ (2526) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใน
การชักน าบุคคลทั้งหลายในองค์การหรือหน่วยงานให้มีความตั้งใจท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดย
อาศัยกระบวนการสื่อสารหรือความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ประยูร อาษานาม (2541) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง ความพยายาม
ร่วมกันในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 
  นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2542) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
ของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม เพ่ือการก าหนดเป้าหมายและการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
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  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง การสร้าง
โอกาสให้พนักงานและบุคคลอ่ืนๆ ได้ท าประโยชน์อย่างส าคัญเป็นรายบุคคลหรือที่มีต่อภารกิจของ
องค์การ ภาวะผู้น าเป็นตัวแทนของความตั้งใจและความพยายามของผู้น าในการมองหาแนวทางเพ่ือ
ขยายสมรรถนะของพนักงานให้ท าคุณประโยชน์แก่เป้าหมายและจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม
ส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็นความสัมพันธ์ที่มี
อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันหรือเป็น
ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 
  สมคิด บางโม (2545) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพล
ต่างๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย อิทธิพลดังกล่าวนี้อาจเป็นไป
ได้ทั้งในทางบวกและทางลบ 
  สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้ อ่ืน เพ่ือให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนด 
รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วย
ให้กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย 
  อาคม วัดไธสง (2547) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออกในรูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง กล่าวคือ ภาวะผู้น าเป็นการที่บุคคลหนึ่งหรือผู้น าพยายามที่จะใช้
ก าลังสมอง ก าลังกายและก าลังใจเพ่ือจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งตามความ
ประสงค์ของตนเพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวม และจูงใจหรือดลใจเช่นนั้นจะต้องไม่เป็นการบังคับ 
ตลอดจนต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตามด้วย  
  สโตรดิจ (Stogdill, 1950) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการสร้าง
อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือท าให้เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในสถานการณ์หนึ่งประสบ
ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  
  จากความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จูงใจ
หรือใช้อิทธิพลต่อผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
ปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตน
ด าเนินการจนกระท่ังบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2.1.2 บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
  การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ จะมีการแบ่งระดับการปฏิบัติงาน
ออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ ซึ่งจะมีผู้น าหน่วยงานเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่ของตนที่
แตกต่างกัน ในการปฏิบัติงานที่ต่างชนิด ต่างหน้าที่  ก็เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือ
หน่วยงานนั้น ซึ่งจะท าให้ผู้น ามีความสนใจ มีทักษะ มีความรู้ มีทัศนะและมีบทบาทของหน้าที่ของแต่
ละคนแตกต่างกันไป 
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  พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ (2547) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผู้น าว่า สามารถแบ่งได้
อย่างกว้างๆ ออกเป็น 4 ประการคือ 
  1) การก าหนดแนวทางหลัก ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเป้าหมายและ
แนวความคิดที่ชัดเจน บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
หลักการก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้นไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึงวิธีการก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายเท่านั้น แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงานในการบรรลุถึง
เป้าหมายด้วย ผู้น าต้องมีความสามารถน าให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์ และสื่อสาร
อย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับจากความส าเร็จในอนาคต อีกท้ังยัง
สามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้นกับทิศทางใหม่นี้ด้วย  
  2) การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล การสร้างระบบการท างานที่มี
ประสิทธิผลหรือ  การท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักท่ีก าหนด
ขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และ
โครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว  
  3) การมอบอ านาจ หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้
บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกิด
ประสิทธิผลและเกิดผลลัพธ์ใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถ
แสดงความคิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้าง
เสริมและปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และ
ศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นในองค์การ  
  4) การสร้างตัวแบบ หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเชื่อถือ เพราะไม่
เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น แต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ 
ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ กับความรู้ความสามารถ เพราะไม่ว่า
บุคคลจะมีความสามรถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้ หากปราศจากซึ่งคุณลักษณะที่
เหมาะสม 
  เครซ (Krech อ้างถึงใน กิติพันธ์ รุจิรกุล, 2529) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่
ของผู้น าไว้ 14 ประการ โดยกล่าวไว้ว่า ผู้น ามีบทบาทหน้าที่หลายประการ ผู้น าที่อยู่ในกลุ่มเผด็จการ
อาจจะมีบทบาทอย่างหนึ่ง และผู้น าที่อยู่ในกลุ่มประชาธิปไตยก็อาจมีบทบาทอีกอย่างหนึ่ง บทบาท
หน้าที่ของผู้น าทั้ง 14 ประการ ได้แก่ 
  1) ผู้น าในฐานะผู้บริหาร บทบาทที่เห็นได้ชัดเจนที่สุดของผู้น าคือ บทบาทในฐานะ
ผู้บริหารซึ่งประสานงานระหว่างกลุ่มต่างๆ ในองค์การหรือในฐานะผู้ประสานงานภายในกลุ่มที่ตนเป็น
ผู้บริหารผู้น าประเภทนี้คอยช่วยให้งานของบุคลากรทุกคนด าเนินไปได้ด้วยดี ผู้น าจะเป็นผู้คุมนโยบาย
และก าหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่มและรับผิดชอบคอยดูแลนโยบายและวัตถุประสงค์ของกลุ่มให้มีการ
ปฏิบัติโดยครบถ้วนถูกต้อง 
  2) ผู้น าในฐานะผู้วางแผน โดยปกติผู้น ามักท าหน้าที่วางแผนการปฏิบัติงานทุก
ชนิด เป็นการตัดสินใจว่าบุคลากรในหมู่ของตนควรใช้วิธีการอย่างไรและใช้อะไรมาประกอบบ้าง
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เพ่ือให้บรรลุผลตามความต้องการ ผู้น ามักท าหน้าที่เป็นผู้ดูแลด้วยว่าแผนที่วางไว้นั้นมีการด าเนินงาน
ตรงตามวัตถุประสงค์หรือไม่ ผู้น ามักจะเป็นผู้เดียวที่ทราบแผนทั้งหมด โดยถ่องแท้ คนอ่ืนในกลุ่มมักรู้
เรื่องเฉพาะส่วนที่ตนได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบแต่รู้ไม่หมดทั้งแผน 
  3) ผู้น าในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย งานส าคัญที่สุดอย่างหนึ่งของผู้น าคือ การ
ก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของหมู่คณะ และการวางนโยบายส่วนมากนโยบายมาจาก 3 
แหล่งคือ มาจากเบื้องบนหรือเจ้านายที่มีต าแหน่งสูง มาจากเบื้องล่างคือ ได้มาจากค าแนะน าหรือมติ
ของบุคลากรใต้บังคับบัญชา มาจากผู้น าของหมู่คณะนั้นๆ ไม่ว่านโยบายจะมาจากแหล่งใด ผู้มีอ านาจ
โดยเสรีที่จะก าหนดหรือเลือกด้วยตนเอง 
  4) ผู้น าในฐานะช านาญการ ผู้น้อยส่วนมากหวังพ่ึงผู้น าจะท าหน้าที่คล้ายกับ
ผู้ช านาญการในสายวิชาชีพนั้นๆ แต่ผู้น าจะรู้เรื่องต่างๆ ในด้านเทคนิคไปเสียหมดทุกอย่างไม่ได้ ผู้น า
ในองค์การนอกแบบหรือองค์การอรูปนัย บุคลากรที่มีความรู้ความช านาญในสายวิชาชีพมักจะมี
บุคลากรอ่ืนมาหา เพื่อปรึกษาหารือขอความช่วยเหลืออยู่เสมอ โดยเป็นการขอความช่วยเหลือส่วนตัว 
บุคลากรผู้นั้นจึงกลายเป็นผู้น าอย่างไม่เป็นทางการอยู่ในองค์การนั้นๆ  
  5) ผู้น าในฐานะตัวแทนของกลุ่มเพ่ือติดต่อกับภายนอก เนื่องจากสมาชิกของกลุ่ม
หรือองค์การหรือหน่วยงานใดก็ตาม จะพากันไปติดต่อกับภายนอกหมดทุกคนโดยตรงไม่ได้ ผู้น าที่มี
คุณสมบัติเป็นที่น่าพอใจของกลุ่มมักจะได้รับเลือกให้ไปท าหน้าที่แทน เขาก็กลายเป็น เจ้าหน้าที่
ประชาสัมพันธ์ของกลุ่ม ต่อมาไม่เพียงแต่จะมีหน้าที่ติดต่อกับบุคคลภายนอกแทนกลุ่มเท่านั้น แต่เมื่อ
บุคคลภายนอกมาเจรจาอะไรกับกลุ่มก็ต้องเข้ามาเจรจาผ่านเขาอีกด้วย ผู้น าประเภทนี้กลายเป็น
ผู้รักษาประตูของบุคลากรในกลุ่มหรือในองค์การ หรือหน่วยงานนั้นๆ โดยปริยาย 
  6) ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายใน ผู้น ามักจะท าหน้าที่ควบคุม ดูแล
รายละเอียดต่างๆ ภายในกลุ่ม และเรื่องส าคัญมากเรื่องหนึ่งภายในกลุ่ม ก็คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรที่เป็นสมาชิกของกลุ่มนั้นเอง ในบางกลุ่มไม่ว่าจะมีอะไรเกิดขึ้น สมาชิกจะเจรจาผ่านหัวหน้า
หรือผู้น าในบางกลุ่มผู้น าจะเจรจาให้หรือจะเอาใจใส่เฉพาะสมาชิกบางคน ไม่ทุกคน แต่ในบางกลุ่ม
ผู้น าก็ไม่สนใจเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มเลยก็มี ทั้งนี้แล้วแต่ลักษณะของผู้น าเป็น
คนๆ ไป 
  7) ผู้น าในฐานะผู้ให้คุณและให้โทษ บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสนอให้คุณ
และให้โทษแก่บุคลากรอ่ืนหรือมีอ านาจให้คุณให้โทษ จะกลายเป็นผู้ทรงอ านาจส าคัญและกลายเป็น
ผู้น าในที่สุด คุณและโทษที่ว่านี้อาจจะเป็นการขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน หรือการมอบหมายงานให้
มากให้น้อยหรือให้งานที่ยากๆ หรือง่ายๆ ท าก็ได้ทั้งนั้น ผู้น าที่ดีพึงระวังที่จะไม่มอบอ านาจเช่นนี้
ให้แก่บุคลากรคนใดมากเกินไป เพราะความเสียหายอาจจะเกิดขึ้นกับองค์การได้ในภายหลัง 
  8) ผู้น าในฐานะผู้ไกล่เกลี่ย เมื่อมีการขัดแย้งใดๆ เกิดขึ้น บุคลากรคนใดคอยไกล่
เกลี่ยให้สงบและเข้าใจกันได้ บุคลากรผู้นั้นมักจะกลายเป็นผู้น าในภายหลัง บางทีผู้น าประเภทนี้ท า
หน้าที่เป็นผู้พิพากษาคดีภายในด้วยตนเองเลยก็มี 
  9) ผู้น าในฐานะที่เป็นบุคคลตัวอย่าง บุคลากรที่มีความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดี
จนได้รับการยกย่องอยู่เสมอว่า เป็นตัวอย่างที่ดีขององค์กร มักจะกลายเป็นผู้น าของบุคลากรอ่ืนได้
โดยง่าย เพราะเป็นคนที่ได้รับการยกย่องจากบุคลากรส าคัญในองค์การ 
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  10) ผู้น าในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวของกลุ่มคน
ทุกชนิดมีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ของกลุ่ม แต่คนหมู่มากอยู่ด้วยกันจะให้สามัคคีกันตลอดเวลา
ย่อมล าบากมาก กลุ่มจึงมักมีคนๆ หนึ่งหรือบางคนที่ได้รับการยกย่องจากบุคลากรทั้งหลายว่าเป็น
ตัวแทนและเป็นคนดีที่หาที่ติไม่ได้ของเขา ซึ่งจะดีกับเขาเสมอไม่ว่าจะในโอกาสใด และจะดีด้วยกับคน
ทุกคน คนนี้จะไม่มีทางกระท าการใดอันจะเป็นภัยต่อกลุ่มโดยเด็ดขาด คนๆ นี้จึงกลายเป็นสัญลักษณ์
ของกลุ่ม เป็นผู้น าในท านองเดียวกับพระมหากษัตริย์เป็นผู้น าของประเทศ อ านาจที่ผู้น าเหล่านี้จึงมี
สูงสุด เหนือจิตใจคนภายในกลุ่มคนและทุกฝ่าย 
  11) ผู้น าในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ ไม่แปลกเลยที่กลุ่มคนบางกลุ่มหรือองค์การ
หรือหน่วยงานบางแห่ง มีผู้น าคนหนึ่งหรือหลายคนอาสาเข้ารับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และการ
กระท าบางอย่างของบุคลากรบางคนในกลุ่ม หรือรับผิดชอบต่อกิจการทั้งหมดที่คนกลุ่มนั้นกระท าลง
ไป โดยเหตุนี้บางทีในโอกาสต่อมาบุคลากรในกลุ่มจะมอบหมายให้ผู้น ามีอ านาจตัดสินใจในการ
กระท าใดๆ แทนตนได้เพ่ือป้องกันความผิดพลาดซึ่งอาจเป็นเหตุให้ผู้น าของตนต้องพลอยรับผิดโดย
ไม่ได้กระท าผิดกับพวกเขา 
  12) ผู้น าในฐานะผู้มีอุดมคติ บางทีผู้น าบางคนเป็นศาสดาของกลุ่ม เป็นผู้ก าหนด
อุดมคติ สร้างความเชื่อหรือสร้างศรัทธาต่างๆ ให้แก่บุคลากรอ่ืน แม้กระทั่งคุณธรรมประจ าใจและ
ขนบธรรมเนียมประเพณีต่างๆ ของกลุ่ม อุดมคติดังกล่าวในตอนแรกอาจเป็นเพียงค าพูดของเขาที่
ใครๆ พากันนิยมและปฏิบัติตาม ต่อมาก็กลายเป็นอุดมคติทางการของกลุ่มไปผู้น าประเภทนี้มักเป็น
นักพูดและนักคิด ที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มให้ความนับถือ 
  13) ผู้น าในฐานะบิดาผู้มีแต่ความกรุณา ผู้น าประเภทนี้วางตัวเป็นผู้ใหญ่ มีอาวุโส
ที่สุดในกลุ่ม และมีบุคลิกลักษณะน่านับถือในฐานะเป็นบิดาของกลุ่มซึ่งจะดุด่าใครก็ตาม การดุด่านั้น
ไม่มีใครโกรธ เพราะทุกคนทราบดีว่าเบื้องหลังค าพูดด่าของคนๆ นั้น เขามีความรักความหวังดีอยู่ด้วย
เสมอไป และเขาจะเป็นที่พ่ึงทางใจให้แก่ทุกคนเมื่อมีความทุกข์ได้เสมอ 
  14) ผู้น าในฐานะเป็นผู้รับความผิดแทน ผู้น าที่รับผิดชอบและเป็นบิดาของกลุ่มทุก
คนย่อมหวังได้ว่า เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้น ตนเองนั้นแหละจะถูกลงโทษแทน บุคลากรจ านวน
มากในกลุ่มคนทุกประเภทต่างก็ไม่ได้ต้องการรับผิดชอบเมื่อมีความผิดเกิดขึ้น แต่จะพากันเห็นอกเห็น
ใจที่เขาเคยได้รับเคราะห์กรรมแทนพวกตนแต่เพียงผู้เดียว 
  สรุปได้ บทบาทหน้าที่ของผู้น าจะแตกต่างกันไปตามลักษณะหน้าที่ที่ปฏิบัติ แตกต่าง
กันตามลักษณะของกลุ่มคนที่ เขาน า การวางตน การปฏิบัติงานและบุคลิกภาพของผู้น าจึง
เปรียบเสมือนเป็นกระจกเงาส่องให้เห็นถึงลักษณะของสมาชิกในกลุ่มโดยส่วนรวมที่เขาได้เป็นผู้น า 
 2.1.3 ประเภทและแบบภาวะผู้น า 
  การศึกษาประเภทและแบบภาวะผู้น า เป็นการวิเคราะห์แบบผู้น าที่คนส่วนมากรับรู้
กัน ท าให้ทราบพฤติกรรมผู้น าที่ผู้น าแต่ละแบบที่แสดงออก รวมทั้งข้อดีและข้อเสียของแต่ละแบบ 
การศึกษาประเภทและแบบผู้น า ท าให้ผู้บริหารหรือผู้น ามีทางเลือกในการใช้ประเภทและแบบผู้น าให้
เหมาะสมกับบุคลิกภาพ คุณลักษณะและประสบการณ์ของตน ตลอดจนเหมาะสมกับสถานการณ์    
ถ้าผู้น าใช้แบบผู้น าของตนได้เหมาะสม จะส่งผลต่อขวัญก าลังใจและประสิทธิภาพ การท างานของผู้
ตามการเสนอแบบผู้น าจ าเป็นต้องกล่าวถึงประเภทผู้น าด้วย เพราะเป็นค าที่นักวิชาการรุ่นบุกเบิกใน
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การศึกษาได้ใช้มาก่อน แต่ปัจจุบันค าว่าประเภทผู้น าไม่นิยมใช้กัน นักวิชาการได้หันมาใช้แบบผู้น า   
เป็นหลัก  
  อาคม วัดไธสง (2547) ได้รวบรวมและน าเสนอแบบผู้น าที่นักวิชาการยอมรับและ
กล่าวถึงกัน ดังต่อไปนี้ 
  1) แบบผู้น าโดยอาศัยแรงจูงใจ 
   แบบผู้น าโดยอาศัยแรงจูงใจ เป็นแนวคิดของ Flippo ที่กล่าวว่า ผู้น าบางคนใช้
วิธีการท าโทษ จูงใจผู้ตามให้ท างาน ซึ่ง Flippo แบ่งผู้น าเป็น 2 ประเภท 
   1.1) ผู้น าประเภทนิเสธ (Negative Leadership) ผู้น าประเภทนี้จะปกครอง 
บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยอาศัยอ านาจ บังคับ ข่มขู่หรือท าโทษ เพ่ือให้ผู้ร่วมงานเกรงกลัว 
นอกจากนี้ยังนิยมใช้อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งที่ตนครอบครองอยู่เป็นเครื่องมือในการบังคับบัญชา 
มากกว่าที่จะใช้อ านาจ ผู้น าประเภทนิเสธมีลักษณะเดียวกันกับผู้น าแบบอัตตาธิปไตยหรือผู้น าแบบ
เผด็จการ ผลจากการใช้ผู้น าประเภทนิเสธ ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ความหวาดระแวงในหมู่สมาชิก 
สมาชิกจะขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ขาดความร่วมมือ ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และขาด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน องค์การที่มีผู้น าประเภทนิเสธจะไม่ค่อยเจริญก้าวหน้า โอกาสที่องค์การ
จะเสื่อมและเลิกล้มกิจการมีมาก แต่อย่างไรก็ตาม กรณีผู้น าเป็นคนฉลาด เป็นคนดีและท างานเพ่ือ
ส่วนรวม และท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าประเภทนิเสธก็มีผลท าให้องค์การเจริญ 
   1.2) ผู้น าประเภทนิมาน (Positive Leadership) ผู้น าประเภทนี้ท างานโดย
ให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็น การตัดสินใจหรือการแก้ปัญหาขององค์การ ผู้น าจะรับ
ฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานด้วยเหตุผล จึงท าให้สมาชิกมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ ผู้น าประเภทนี้จะท างานโดยอาศัยอ านาจซึ่งเป็นความสามารถ
ของผู้น าเอง มากกว่าที่จะใช้อ านาจหน้าที่  ผู้น าประเภทนี้มีลักษณะเช่นเดียวกับผู้ น าแบบ
ประชาธิปไตยหรือผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าประเภทนิมานจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ผู้น า
และผู้ร่วมงานจะมีความศรัทธา เชื่อถือ ไว้ใจซึ่งกันและกัน  มีความเป็นกันเอง สมาชิกทุกคนกล้า
แสดงออก มีวินัยในตนเอง มีความรับผิดชอบ และมีขวัญก าลังใจในการท างาน ผลงานจะได้ ทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ องค์การที่มีผู้น าประเภทนิมานแต่จะมีความเจริญก้าวหน้า โอกาสที่จะเสื่อมหรือ
เลิกล้มกิจการมีน้อยมาก 
  2) แบบผู้น าพิจารณาจากสถานภาพการได้และการใช้อ านาจ 
   แบบผู้น าพิจารณาจากสถานภาพการได้และการใช้อ านาจ แบ่งได้ 3 แบบดังนี้ 
   2.1) ผู้น าแบบตามกฎหมาย หรือแบบพระเดช ผู้น าแบบนี้จะได้อ านาจมา
จากท่ีก าหนดไว้ในต าแหน่งที่เขาครอบครองอยู่ เขาจึงนิยมใช้กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับเป็นหลักใน
การปกครองบังคับบัญชาคนอื่น นักวิชาการบางท่านเรียกผู้น าแบบนี้ว่า ผู้น าแบบพระเดชและจะมอง
ผู้น าแบบนี้ไปในทางลบ ที่ชอบใช้อ านาจตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับอย่างเคร่งครัดซึ่งมักจะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความเชื่อม่ัน ศรัทธาและเป็นปรปักษ์ต่อผู้น า 
   2.2) ผู้น าแบบมีคุณลักษณะพิเศษ ผู้น าแบบมีคุณลักษณะพิเศษจะใช้ศิลปะ
ในการจูงใจคนอ่ืนให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ จึงเป็นผู้น าที่มีบุคลิกภาพ ท่าทางสง่า น่าเคารพนับ
ถือ เป็นที่น่าเลื่อมใส ศรัทธาของผู้ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้เรียกว่า ผู้น าแบบพระคุณ 
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   2.3) ผู้น าแบบสัญลักษณ์ เป็นผู้น าที่อยู่ในต าแหน่งที่ควรแก่การเคารพ โดย
มุ่งหวังที่จะให้ผู้น าเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม เป็นศูนย์รวมของความจงรักภักดีของคนทั้งหลาย ซึ่งคน
ทั่วไปจะให้ความเคารพนับถือ ในทางปฏิบัติจริงการที่คนทั่วไปให้ความเคารพ ศรัทธา ผู้น าแบบ
สัญลักษณ์เป็นด้วยเหตุผลสองประการคือ ประการแรก เพราะเป็นต าแหน่งที่ควรเคารพ ประการที่
สอง เนื่องจากการเข้าสู่ต าแหน่งของบุคคลจะต้องผ่านการกลั่นกรองด้วยหลักเกณฑ์มาตรฐาน บุคคล
ที่จะขึ้นครองต าแหน่งดังกล่าว จึงเป็นคนที่เพียบพร้อมด้วยความดีและความสามารถ 
  3) แบบผู้น าพิจารณาจากการใช้อ านาจ 
   แบบผู้น าตามแนวคิดนี้ ถือหลักการใช้อ านาจของผู้น าและการมีส่วนร่วมของผู้
ตามเป็นเกณฑ์ ซึ่งเป็นผลการศึกษาทดลองของ Lewin, Lippitt & White ที่ท าการศึกษาทดลองกับ
เด็กอายุ 10 ปี จ านวนหนึ่ง โดยให้เด็กท ากิจกรรมร่วมกันเป็นกลุ่ม แบ่งออกเป็นสามกลุ่มๆ ละห้าคน
แต่ละกลุ่มให้อยู่กับผู้น าแต่ละแบบคือ แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตย และแบบตามสบาย จาก
การสังเกตพบว่า เด็กในกลุ่มที่มีผู้น าแบบอัตตาธิปไตยจะมีพฤติกรรมก้าวร้าว ต่อต้าน มีความขัดแย้ง
และจะหลีกเลี่ยงงาน ถ้าผู้น าไม่อยู่ผลการท างานมีปริมาณสูงแต่คุณภาพต่ า เด็กในกลุ่มผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยจะร่วมมือกันท างานอย่างดี มีขวัญก าลังใจในการท างานสูง และผลสัมฤทธิ์งานสูงทั้ง
ด้านปริมาณและคุณภาพ นอกจากนี้เด็กในกลุ่มผู้น า แบบประชาธิปไตยยังมีความรับผิดชอบสูง มี
วินัยในตนเอง และมีความอิสระในการแสดงออก เด็กเหล่านี้จะท างานแม้ไม่มีผู้น าคอยดูแลส าหรับ
เด็กในกลุ่มผู้น าแบบตามสบาย จะมีความกังวล หงุดหงิด ขาดจุดมุ่งหมายในการท างาน ขาดความ
มั่นใจในการท างานและความลังเล เด็กกลุ่มนี้มีพฤติกรรมเฉื่อยชา ไม่สนใจกิจกรรมที่ท า ขาดความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่างคนต่างอยู่ ผลงานของเด็กกลุ่มที่มีผู้น าแบบตามสบายจะขาดทั้งปริมาณ
และคุณภาพ จากการศึกษาครั้งนี้ จ าแนกผู้น าออกเป็น 3 แบบ ดังนี้ 
   3.1) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย ท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก ชอบการบังคับ
บัญชา สั่งการ ชอบใช้อ านาจ ไม่กระจายอ านาจให้แก่สมาชิก ผู้น าแบบนี้จะควบคุมพฤติกรรมและ
ความคิดของสมาชิก ผู้น าเป็นผู้ก าหนดบทบาทของสมาชิกและวัตถุประสงค์ของกลุ่ม สมาชิกมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก การตัดสินใจส่วนใหญ่ขึ้นอยู่ที่ผู้น าไม่ว่าจะเรื่องเกี่ยวกับปัญหาหรือ
นโยบาย ผู้น าแบบอัตตาธิปไตยมีใช้กันในบางองค์การหรือบางสถานการณ์ เพราะยังมีส่วนดีและส่วน
เสียในการบริหาร จึงจ าเป็นต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์  
   ข้อดีของผู้น าแบบอัตตาธิปไตย ถ้าน าไปใช้ในกรณีต่อไปนี้คือ ในกรณีถ้าผู้น า
เป็นอัจฉริยะ มีความรู้ความสามารถสูง มีความซื่อสัตย์สุจริต ท างานเพ่ือหมู่คณะ และความก้าวหน้า
ของหน่วยงาน ถ้าผู้บังคับบัญชามีวุฒิภาวะต่ า ขาดความรู้ความสามารถ ขาดความคิดริเริ่ม ขาดความ
กระตือรือร้น ขาดความรับผิดชอบ และขาดประสบการณ์ในการท างาน ถ้าเกิดความขัดแย้งภายใน
องค์การ และไม่สามารถหาข้อยุติได้ ผู้น าจ าเป็นต้องแสดงบทบาทเอง ถ้าผู้ตามไม่ให้ความร่วมมือใน
การท างาน ถ้าผู้ตามมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการท างาน ถ้าต้องการประหยัดเวลาในการท างาน หรือ
ต้องการเร่งรัดให้เสร็จเร็วหรือถ้าสถานการณ์วิกฤต หรือคับขัน 
   ส่วนข้อเสียของผู้น าแบบอัตตาธิปไตย จะเป็นการขัดขวางความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์และสกัดกั้นความกระตือรือร้นในการท างานของสมาชิก ขัดขวางการพัฒนาความคิดเห็น
ของสมาชิก ขาดประโยชน์ที่จะได้รับความคิดเห็นของสมาชิก สกัดกั้นการใช้ความรู้ความสามารถของ
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สมาชิก สมาชิกขาดความรู้สึกเป็นเจ้าของ สมาชิกขาดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน สมาชิกขาด
ความเชื่อถือไว้ใจกัน สมาชิกขาดขวัญก าลังใจในการท างาน การท างานมีโอกาสผิดพลาดได้มาก 
เพราะงานทั้งหมด เกิดจากความคิดของผู้น าเพียงคนเดียว 
   3.2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย ด าเนินงานโดยยึดหมู่คณะเป็นหลัก อาศัยความ
ร่วมมือจากทุกฝ่าย เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจตลอดกระบวนการ ตั้งแต่
การก าหนดนโยบายการปฏิบัติงาน การแก้ปัญหาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้น าจะไม่
ตัดสินใจเองโดยพลการ เขาจะเป็นผู้ประสานทุกฝ่าย เพ่ือให้เกิดการตัดสินใจ ผู้น าแบบประชาธิปไตย
จะช่วยเสริมสร้างสมาชิกให้มีความรับผิดชอบ มีความสามัคคี มีวินัย และมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
นอกจากนี้สมาชิกยังได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกเป็นไปในทางบวก มีความเคารพ ศรัทธาซึ่งกันและกัน ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะยก
ย่องและติชมสมาชิกด้วยเหตุผล ไม่มีอคติ ผู้น าแบบประชาธิปไตยถือเป็นผู้น าที่ดีที่สุด มีประสิทธิภาพ
ที่สุด องค์การใดที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตยจะมีความเจริญก้าวหน้า โอกาสที่จะล้มยาก แต่อย่างไรก็
ตามผู้น าแบบประชาธิปไตยมีข้อเสียอยู่บ้าง  
   ข้อดีของผู้น าแบบประชาธิปไตย สมาชิกทุกคนมีความรับผิดชอบงานในหน้าที่
เพราะงานทุกอย่างเกิดจากการร่วมกันคิดร่วมกันท า สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน 
สมาชิกทุกคนได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ ได้ประโยชน์จากความคิดเห็นของกลุ่ม 
สมาชิกมีวินัยในตนเอง สมาชิกมีความสามัคคี เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างาน สมาชิกทุกคน
ยอมรับนับถือยกย่องซึ่งกันและกัน เคารพในสิทธิ และหน้าที่ของกันและกัน สมาชิกมีขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน การท างานมีโอกาสผิดพลาดน้อย 
   ข้อเสียของผู้น าแบบประชาธิปไตย มีอยู่บ้างถ้าสมาชิกใช้สิทธิและเสรีภาพเกิน
ขอบเขตก็จะเกิดปัญหาต่อการท างาน สมาชิกอาจให้ความร่วมมือได้ไม่ถูกต้องเต็มที่  สมาชิกบางคน
อาจฉวยโอกาสแสวงหาอ านาจหน้าที่โดยการแย่งต าแหน่งผู้น าโดยทางที่ไม่ชอบ สมาชิกวุฒิภาวะต่ า  
ขาดความรับผิดชอบ ขาดความรู้ความสามารถจะใช้แบบผู้น าแบบประชาธิปไตยไม่ได้ผล ถ้าเกิดความ
ขัดแย้งในองค์การและหาข้อยุติไม่ได้ การใช้แบบผู้น าแบบประชาธิปไตยจะไม่ได้ผล กรณีขับขัน วิกฤต
หรือต้องการความเร่งด่วน การใช้แบบผู้น าประชาธิปไตยจะไม่ได้ผล 
  4) แบบผู้น าตามความคิดของ House & Mitchell 
   House & Mitchell ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ ดังนี้ 
   4.1) ผู้น าแบบสั่งการ เป็นผู้น าที่ชอบบงการหรือสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงาน ผู้น าแบบนี้ชอบใช้อ านาจ ขาดการแนะน าหรือสอนวิธีท างานให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
   4.2) ผู้น าแบบให้การสนับสนุน เป็นผู้น าที่แสดงความเป็นมิตร ให้ก าลังใจ
และความจริงใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เขาจะให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพราะเขาถือว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นพลังส าคัญที่จะท าให้การด าเนินการขององค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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   4.3) ผู้ น าแบ บ มี ส่ วน ร่ วม  ผู้ น าแบ บ นี้ จ ะอ าศั ย ค วาม ร่ ว มมื อ ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีการปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และมีการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่การตัดสินใจก็อยู่ที่ผู้น า 
   4.4) ผู้น าแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน คือผู้น าที่ตั้งวัตถุประสงค์ของงาน เป็น
เครื่องท้าทาย เพ่ือให้ได้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานและยังแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจที่จะท างาน
ให้ส าเร็จ ผู้น าจะใช้งานและผลส าเร็จของงานเป็นหลักในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
  5) แบบผู้น าพิจารณาจากลักษณะวิธีท างาน 
   ผู้น าแบบพิจารณาจากลักษณะวิธีท างาน เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ แบ่งได้เป็น 4 แบบคือ 
   5.1) ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ ผู้น าแบบนี้ปฏิบัติงานโดยยึดกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับเป็นส าคัญ ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ผู้น าแบบนี้เจ้าระเบียบ จะใช้การสื่อสารทางเดียว 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะเจ้านายกับลูกน้อง 
   5.2) ผู้น าแบบสั่งการ จะปฏิบัติงานโดยอาศัยอ านาจ ชอบบงการ ชอบสั่งการ
อย่างเดียว ไม่รู้จักวิธีการสอนหรือแนะน าการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา บรรยากาศในองค์การจะเต็ม
ไปด้วยความกลัวและความหวั่นเกรง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินไปในรูป
ของพิธีการหรือเป็นทางการเป็นส่วนใหญ่ 
   5.3) ผู้น าแบบจูงใจ จะใช้การโน้มน้าวจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าร่วมในการ
ด าเนินงานต่างๆ โดยให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นและพิจารณาเรื่องราวต่างๆ ร่วมกัน การ
ติดต่อสื่อสารเป็นไปในรูปแบบการสื่อสารสองทาง กลุ่มจะมีความสามัคคี ผลส าเร็จของงานเป็นผล
ของส่วนรวม 
   5.4) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบนี้คล้ายผู้น าแบบประชาธิปไตย และแบบ
จูงใจ คือ นิยมปรึกษาหารือและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยึด
หลักการประนีประนอม และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในฐานะผู้ร่วมงาน ชอบใช้ค าว่า 
เรา แทนตัวเอง อันเป็นสัญลักษณ์ของหมู่คณะ กลุ่มหรือองค์การความแตกต่างระหว่างผู้น าแบบมี
ส่วนร่วมกับแบบจูงใจอยู่ที่แบบจูงใจต้องใช้ศิลปะการจูงใจ ในเมื่อประสงค์จะให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติอย่าง
หนึ่งอย่างใด ทั้งนี้เพราะในกลุ่มอาจมีผู้ไม่ร่วมมือก็ได้ จึงจ าเป็นต้องโน้มน้าวใจ จูงใจให้ เขาเข้าร่วม
ปฏิบัติงานตามที่ผู้น าต้องการ ส่วนแบบมีส่วนร่วมจะใช้วิธีการก่อให้เกิดความร่วมมือในการแสดง
ความคิดเห็นและปฏิบัติตามเมื่อเห็นด้วยกับแนวปฏิบัติหรือข้อตกลง 
  6) แบบผู้น าพิจารณาจากการใช้อ านาจบังคับควบคุม แบ่งได้ 3 แบบ ได้แก่ 
   6.1) ผู้น าแบบใช้อ านาจบังคับ เป็นผู้น าที่ใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ บงการ ข่มขู่ 
ปฏิบัติตาม รวมถึงการใช้กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับเป็นเครื่องมือเพ่ือให้ด าเนินงานประสบผลส าเร็จ 
ท านองเดียวกันกับผู้น าแบบพระเดชหรือผู้น าตามกฎหมาย 
   6.2) ผู้น าแบบใช้อ านาจอัตถประโยชน์บังคับ ผู้น าแบบนี้จะใช้สิ่งล่อใจ ซึ่ง
อาจเป็นสิ่งของหรือประโยชน์อื่นๆ เช่น การให้สินจ้าง รางวัล การขึ้นเงินเดือนหรือการให้ต าแหน่ง ซึ่ง
เป็นการให้ผลประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือแลกกับอ านาจที่ผู้น าจะได้รับ 
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   6.3) ผู้น าแบบใช้อ านาจ ธรรมเนียม ประเพณี บังคับ ผู้น าแบบนี้จะอ้าง
ระเบียบประเพณีที่เคยปฏิบัติสืบทอดกันมา ในการปกครองบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ร่วมงาน เช่น การถือระบบอาวุโส ผู้น้อยเคารพผู้ใหญ่ 
  7) แบบผู้น าตามแนวคิดของ Getzels & Guba 
   ผู้น าตามแนวคิดนี้ เกิดจากการวิเคราะห์ทฤษฎีกระบวนการทางสังคม ซึ่ง 
Getzels & Guba กล่าวว่า การบริหารในระบบสังคมมีองค์ประกอบ 2 มิติคือ 
   7.1) สถาบันมิติ ซึ่งประกอบด้วย สถาบันแต่ละสถาบัน จะมีบทบาทของ
ตนเองแตกต่างกันไป และแต่ละสถาบันจะมีความคาดหวังตามความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของแต่
ละสถาบัน 
   7.2) บุคคลมิติ เป็นมิติที่เกี่ยวกับบุคคล ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในสถานการณ์นั้นๆ 
แต่ละบุคคลจะมีบุคลิกภาพและความต้องการของตนเฉพาะ 
   จากแนวคิดของ Getzels & Guba สามารถแบ่งผู้น าได้ 3 แบบ ได้แก่ 
   - ผู้น าแบบยึดสถาบันเป็นหลัก ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญสถาบันหรือ
องค์การมากกว่าบุคลากร โดยเน้นบทบาท ความคาดหวังหรือวัตถุประสงค์ของสถาบันเป็นส าคัญ 
ผู้น าจะใช้ระเบียบ กฎเกณฑ์ และอ านาจหน้าที่อย่างเคร่งครัดในการปกครองบังคับบัญชา เพ่ือให้การ
ด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ ส่วนบุคลากรจะมีความรู้สึกและความต้องการอย่างไร ผู้น า
จะไม่ค่อยค านึงถึง ผู้น าแบบยึดสถาบันเป็นหลักจึงจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกันกับผู้น าแบบอัตตาธิปไตย 
แบบเผด็จการ แบบพระเดชและแบบนิเสธ 
   - ผู้น าแบบยึดบุคคลเป็นหลัก ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญบุคลากรมากกว่า
สถาบัน โดยผู้น าจะค านึงถึงความต้องการและความพึงพอใจของบุคลากรเป็นหลัก ท าอย่างอย่างไร
บุคลากรแต่ละคนจะได้รับการตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของเขา ดังนั้น การ
ด าเนินงานใดๆ ในสถาบันจึงต้องค านึงถึงความเหมาะสม ความต้องการ ความพึงพอใจหรือปัญหา
ของบุคลากรแต่ละคน ส่วนความต้องการหรือความคาดหวังของสถาบันจะส าเร็จอย่างไรไม่ส าคัญ 
การใช้กฎระเบียบและอ านาจหน้าที่จึงเป็นแบบยืดหยุ่น 
   - ผู้ประสานประโยชน์ เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญทั้งสถาบันและบุคลากรพร้อม
กันไป ผู้น าจะค านึงถึงบทบาท ความต้องการหรือวัตถุประสงค์ของสถาบัน ในขณะเดียวกันก็ค านึงถึง
ความคาดหวังหรือความต้องการของบุคลากร เพราะมีความเชื่อว่าการด าเนินงานขององค์การจะ
สัมฤทธิ์ผลมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคลากรได้รับการตอบสนองมากน้อยเพียงใด 
ผู้น าแบบประสานประโยชน์ถือเป็นแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพเพราะสามารถด าเนินงานบรรลุผลโดย
ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งแก่องค์การและบุคลากรพร้อมๆ กันไป 
  8) แบบผู้น าพิจารณาจากประสิทธิภาพในการท างาน 
   Reddin นั กวิช าการชาวแคนาดา ได้ท าการศึ กษาเพ่ื อแยกผู้ น าตาม
ประสิทธิภาพการท างาน เขาแบ่งผู้น าออกเป็นสองประเภท คือ ประเภทที่มีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ 
คือ 
   8.1) ผู้น าแบบนักบริหาร จะให้ความส าคัญทั้งความส าเร็จของงานและ
ผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจูงใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติงาน โดยเขาถือหลักว่า
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วัตถุประสงค์ขององค์การจะบรรลุผลส าเร็จจะต้องอาศัยความสามารถของสมาชิกทุกคน เขาจึงเน้น
การท างานเป็นทีม ผู้น าให้การยอมรับนับถือ เพ่ือนร่วมงานและยอมรับในความแตกต่างระหว่าง
บุคคล ผู้น าแบบนักบริหารจะวางเกณฑ์ในการท างานไว้สูง เขาจึงพยายามใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพ 
   8.2) ผู้น าแบบนักพัฒนา จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี เขาจะให้ความส าคัญแก่
ผู้ร่วมงาน ให้การยอมรับนับถือ ศรัทธา เพ่ือนร่วมงาน โดยเห็นว่าแต่ละคนมีคุณค่าและมี
ความสามารถ ผู้น าแบบพัฒนาจะเน้นการพัฒนาความสามารถของเพ่ือนร่วมงานแต่ละคนให้ถึงขีด
ความสามารถสูงสุดเท่าท่ีสมาชิกแต่ละคนจะท าได้ 
   8.3) ผู้น าเผด็จการอย่างมีศิลป์ จะมีความเชื่อมั่นในความคิดและวิธีการ
ท างานของตนเอง เขาจะยึดตัวเองหลัก จึงมีลักษณะเป็นผู้น าแบบเผด็จการแต่เขาจะมีศิลปะและ
ความช านาญในการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม โดยปราศจากความขุ่นเคือง ผู้ร่วมงานจึงให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี โดยทั่วไปผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะเป็นคนเก่ง มี
ความสามารถเขาจึงมีความสามารถน าเสนอแนวคิดของตนและโน้มน้าวจูงใจให้คนอ่ืนคล้อยตามได้ 
   8.4) ผู้น าแบบข้าราชการ จะปฏิบัติงานโดยยึดกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ
อย่างเคร่งครัดผู้ใต้บังคับมีหน้าที่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบที่ก าหนดไว้โดยไม่มีการยืดหยุ่น ผู้น าแบบนี้
จะไม่ค่อยให้ความสนใจประสิทธิภาพของงานและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้น าแบบข้าราชการจะใช้ได้ผลในองค์การราชการ ซึ่งเป็นองค์การขนาดใหญ่ มีบุคลากรจ านวนมาก 
จึงมีความจ าเป็นต้องใช้กฎ ระเบียบ วินัยในการปกครองบังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด แต่จะน าไปใช้ใน
วงการธุรกิจไม่ได้ผล เพราะองค์การธุรกิจเอกชนต้องการความรวดเร็ว มีการแข่งขันกันสูงจึงต้องใช้
การตัดสินใจสั่งการรวดเร็ว 
  9) แบบผู้น าตามแนวคิดของ Likert 
   9.1) พฤติกรรมมุ่งงาน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะไม่ใช้เวลาและความพยายาม
ในการท างานเหมือนกับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะมุ่งเน้นไปที่ภาระหน้าที่ของผู้น าซึ่งได้แก่ การวางแผน 
การจัดตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา จัดหาวัสดุอุปกรณ์ รวมทั้ง
เทคนิควิธีการท างาน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกน้องตั้งเป้าหมายของงานที่ท้าทายและ
เป็นไปได้ 
   9.2) พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์หรือมุ่ งคน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะห่วงใย 
สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธา เชื่อมั่นและมีความเป็นเพ่ือน พยายามเข้าใจ
ปัญหาของลูกน้อง มีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนให้ประสบความส าเร็จ ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
และไม่ควบคุมลูกน้องใกล้ชิดผู้น าจะให้อิสระและค าแนะน า 
   9.3) พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม ได้เสนอว่าการนิเทศหรือติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ควรกระท าโดยใช้กลุ่มนิเทศงานจะดีกว่าการนิเทศคนเดียว เพราะ
การนิเทศงานโดยใช้กลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการพิจารณาตัดสินใจ 
นอกจากนั้นยังช่วยเพ่ิมการสื่อสารและความร่วมมือ ลดการขัดแย้ง อย่างไรก็ตาม การเป็นผู้น าแบบมี
ส่วนร่วมสามารภท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจและใช้ความพยายามในการท างานมากข้ึน 
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  10) แบบผู้น าตามแนวคิดของ Griffiths 
   ผู้น ามีความคิดริเริ่มในงานใหม่ จะเป็นผู้ที่ท างานหนักอยู่เสมอๆ เพ่ือให้งานที่
ริเริ่มใหม่บรรลุผลส าเร็จ 
   10.1) นักปรับปรุง เป็นพฤติกรรมที่นักบริหารส่วนใหญ่แสดงออกมาคือ การ
เปิดและแสวงหาให้ครูได้ปรับปรุงตนเอง โดยผู้บริหารจะเป็นตัวกระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ครู ตลอดจน
เป็นผู้แนะน าทางหรือวิธีการท างานใหม่ๆ ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
   10.2) เป็นผู้ให้การยอมรับ เมื่อคนอ่ืนๆ เขาท างานประสบผลส าเร็จ ผู้บริหาร
ควรต้องให้ก าลังใจและให้ค าชมเชย ยอมรับในผลส าเร็จของผู้ร่วมงาน ไม่ฉวยโอกาสเอาผลงานของ
ผู้ร่วมงานมาเป็นของตน ผู้บริหารต้องพยายามดึงเอาความสามารถของบุคคลที่แฝงอยู่ในตัวเขามาใช้
และมองปัญหาของคนอ่ืนๆ ชมเชยและยกย่องผู้ร่วมงานต่อหน้าเมื่อเขาท างานเสร็จ 
  กิติพันธ์ รุจิรกุล (2529) ได้แบ่งประเภทและแบบของผู้น าเป็น 2 ประเภทคือ 
  1) แบ่งตามอ านาหน้าที่ท่ีผู้น าได้มา 
   1.1) ผู้น าตามกฎหมาย เป็นผู้น าที่ ได้รับการแต่งตั้ง มีกฎหมายรองรับ          
มีความถูกต้อง ชอบธรรมและมีอ านาจเต็มที่ 
   1.2) ผู้น าโดยอาศัยบารมีของตนเอง เป็นผู้น าที่มีพรสวรรค์ เช่น มีบุคลิกดี     
มีความสามารถในการโน้มน้าวใจผู้อื่นให้คล้อยตาม  
   1.3) ผู้น าที่เป็นสัญลักษณ์หรือผู้น าโดยประเพณี เป็นผู้น าที่เป็นตัวแทนหรือ
ศูนย์รวมทางใจของกลุ่ม 
  2) แบ่งตามลักษณะนิสัยที่ผู้น าใช้ 
   2.1) ผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าชนิดนี้ที่รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
ใช้หลักการและเหตุผลเป็นเครื่องตัดสินใจ 
   2.2) ผู้น าแบบเผด็จการ เป็นผู้น าที่ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นที่ผู้อ่ืนเสนอ    
จะตัดสินใจด้วยตนเอง 
   2.3) ผู้น าแบบปล่อยตามใจชอบ ผู้น าชนอดนี้คือผู้น าที่ปล่อยให้ผู้ร่วมงาน
ตัดสินใจกันเองในทุกๆ ด้าน ตั้งแต่การวางจุดมุ่งหมาย การแก้ปัญหา และไม่ควบคุมการปฏิบัติ
เท่าท่ีควรหรือไม่ควบคุมเลย 
  ทองอินทร์ วงศ์โสธร (2523) ได้เสนอผลการศึกษาของประเภทและแบบของผู้น าว่า
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบคือ 
  1) พฤติกรรมผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมผู้น าแบบริเริ่มสร้างสรรค์ ด้าน
การงานของสถาบัน ผู้น าจะพยายามจัดระเบียบแบบแผนและเน้นการปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์และ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2) พฤติกรรมผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความเป็นกันเอง 
ความเห็นอกเห็นใจ ความยกย่องนับถือ มีมนุษยสัมพันธ์อันดีงามกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  สุประวีณ์ สุนย์ตะคุ (2548) ได้แบ่งประเภทและแบบของผู้น าเป็น 4 ประเภทคือ 
  1) ผู้น าแบบบงการ เป็นการบอกพนักงานถึงวิธีที่ควรท าโดยจัดเตรียมรายละเอียด
ของงานที่มอบหมาย พฤติกรรมนี้คล้ายกับการก าหนดโครงสร้างที่เริ่มจากตัวของผู้ปฏิบัติงานเองเป็น
หลัก และมีการมุ่งที่งาน  
  2) ผู้น าที่ให้การสนับสนุน ลักษณะของผู้น าที่มุ่งเน้นต้องการให้พนักงานมีโอกาส
สร้างผลลัพธ์ของงานในสภาพสิ่งแวดล้อมในการท างาน คล้ายกับพฤติกรรมที่ค านึงถึงผู้อ่ืน และการ
มุ่งสัมพันธ์  
  3) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม แนะน ากับพนักงาน การค้นหาความคิดและการกระตุ้น
การมีส่วนร่วมในการท างาน 
  4) ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนส าหรับพนักงาน 
ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง   
  ฮอลและมิสเกอร์ (Hoy & Miskel, 2001) ยังได้เสนอประเภทและแบบของผู้น าไว้   
3 แบบคือ 
  1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงออกทาง
บุคลิกภาพ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ความมั่นใจในตนเอง ความอดทนต่อภาวะ
กดดัน ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์และยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
   1.1) ความมั่นใจในตนเอง หมายถึง ความรู้สึกของผู้น าที่กล้าเผชิญกับความ
เสี่ยง กล้ารับผลของการปฏิบัติงาน กล้าในการตัดสินใจโดยใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่
และน ามาใช้ในการปรับปรุงให้ดีขึ้น มีความเปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึกและทัศนคติ และมีความหนักแน่นไม่อ่อนไหวความยุ่งยาก หรือสิ่งที่มากระทบไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ รวมทั้งมีบุคลิกภาพโดดเด่น น่าเคารพ เชื่อถือและศรัทธาต่อผู้อ่ืน ไม่ว่าจะ
เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.2) ความอดทนต่อภาวะกดดัน หมายถึง ความรู้สึกของผู้น าที่มีความอดทน
ต่อความล้มเหลว ความตึงเครียด และภาวะกดดัน สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมั่นคงเมื่อพบกับ
ปัญหาด้วยสภาพจิตใจที่ดี มั่นคงและหนักแน่น 
   1.3) ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการ
ควบคุมอารมณ์ของตนเอง มีจิตใจที่มั่นคง มองโลกในแง่ดี มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเป
ร่าในการท างาน มีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อบุคคล รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมทั้งมองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 
   1.4) การยึดมั่นในหลักคุณธรรม หมายถึง การที่ผู้น าปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน
โดยยึดมั่นในความดีงาม ยึดมั่นในจริยธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ มีความรับผิดชอบและมีความ
ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม รวมทั้งมีความยุติธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคกัน 
  2) คุณลักษณะทางแรงจูงใจ หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงออกจากแรง
กระตุ้นภายในท าให้แสดงพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย มีพลังและแรงใจในการปฏิบัติงาน 
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ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ มีแรงขับในการปฏิบัติงาน มีแรงกระตุ้นในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จและมีความต้องการในอ านาจ 
   2.1) มีแรงขับในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง
ของผู้น าที่ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น ความพยายามและตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยู่ เสมอ 
ปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง ตรงต่อเวลา มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
รวมทั้งมีความม่ันใจว่าผู้ร่วมงานจะสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
   2.2) มีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาวะที่
อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังของผู้น าที่ส่งผลให้เกิดความรู้สึกเป็นกันเองต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ
กระตือรือร้นที่จะคบค้าสมาคมกับบุคคลอ่ืน มีปฏิสัมพันธ์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อคนรอบข้าง มี
น้ าใจและให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ 
   2.3) มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ หมายถึง ความรู้สึกของผู้น าที่มีความใส่ใจ 
ตั้งใจ มุ่งมั่น และมีสมาธิจดจ่อกับงาน มีความพยายามและไม่ย่อท้อในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ มีความรับผิดชอบสูงต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่รับผิดชอบจนกว่าจะส าเร็จ อุทิศเวลา 
ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจและก าลังสติปัญญาในการปฏิบัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งไว้ 
   2.4) มีความต้องการในอ านาจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังของ
ผู้น าที่ส่งผลให้เกิดความทะเยอทะยาน ความพยายามแสวงหาอ านาจโดยวิธีที่สุจริต มีความปรารถนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความต้องการอ านาจ การยอมรับและการยกย่องจากองค์การและ
บุคคลอ่ืนๆ และไม่เกรงกลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ซึ่งต้องใช้
ความสามารถและความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
  3) คุณ ลักษณ ะทางทักษะ หมายถึ ง คุณลักษณะของผู้ น า ในทางทักษะ 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ทักษะทางเทคนิค ทักษะระหว่างบุคคลและทักษะทางการ
บริหาร 
   3.1) ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการใช้ความรู้ 
เทคนิค วิธีการ เครื่องมือต่างๆ ที่จะอธิบายการจัดท างบประมาณประจ าปี การก ากับดูแลระบบบัญชี 
การควบคุมภายในและการตรวจสอบบัญชีการเงินของสถานศึกษา การจัดท าแผนปฏิบัติการ ติดตาม
และประเมินผลการใช้งบประมาณ และวางแผนการใช้อาคารสถานที่ การบ ารุงรักษารวมทั้งดูแลการ
ใช้อาคาร สถานที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   3.2) ทักษะระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการรับรู้ เข้าใจ
ทัศนคติ ความรู้สึก และความต้องการของผู้ร่วมงาน มีทักษะในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายใน
และภายนอก มีทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และมีทักษะในการสร้าง
บรรยากาศที่ดี วัฒนธรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจในหมู่
เพ่ือนร่วมงาน 
   3.3) ทักษะทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้น าในบริหารงาน 
วางแผน และตัดสินใจด้านต่างๆ ด้วยความรอบคอบ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถและ
ทักษะในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีทักษะสามารถจูงใจและโน้มน้าว ให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม
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ความคิดเห็นหรือความต้องการของตน และมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
  สรุปได้ว่า ประเภทและแบบภาวะผู้น า มีหลายประเภทและหลายรูปแบบแตกต่าง
กันไปแล้วแต่ว่ายึดอะไรเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา ซึ่งอาจพิจารณาจากการจูงใจ สถานภาพ การใช้
อ านาจ วิธีการท างานหรือประสิทธิภาพการท างาน การศึกษาท าความเข้าใจประเภทและแบบของ
ผู้น า จะช่วยให้ทราบพฤติกรรม จุดเด่น จุดด้อยของแต่ละแบบ ซึ่งจะมีประโยชน์ต่อผู้น าในการเลือก
แบบผู้น าของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ อันจะส่งผลต่อการจัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งประเภทและแบบของภาวะผู้น า ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่          
1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 2) คุณลักษณะทางแรงจูงใจ และ 3) คุณลักษณะทางทักษะ 
 2.1.4 การใช้ภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา 
  สุนี  เพ่งประพฤติ (2537) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าที่รับผิดชอบงาน
ของสถานศึกษาทั้งหมด ดังนั้น การเป็นผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญยิ่งในอันที่จะ
ช่วยให้การจัดการศึกษาในสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเป็นผู้น านั้นปกติแล้วจะ
ประกอบไปด้วยการน าและการบริหารภารกิจด้วยการน า เป็นความรับผิดชอบในการสนองความ
ต้องการของบุคคลและการเปลี่ยนแปลงหรือนวัตกรรม ส่วนภารกิจด้วยการบริหารจัดการเป็น
บรรยากาศการเรียนการสอน รวมทั้งในโปรแกรมการเรียนการสอนหรือการรักษาให้หน่วยงานด ารง
ต่อไปด้วยการประสานงาน ขจัดปัญหาและประเมินผลงาน ฉะนั้น ในการปฏิบัติตามความต้องการ
ของตน โดยอาศัยสถานการณ์แวดล้อมขณะนั้นเข้าช่วยเหลือ ซึ่ งพฤติกรรมที่แสดงออกต่อ
สภาพแวดล้อม จะเป็นเครื่องมือชี้ให้เห็นว่าผู้น านั้นมีผู้บริหารที่ฉลาดและมีไหวพริบในการให้งานที่
เหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสนใจ และความสามารถของแต่ละบุคคล นอกจากนี้  งานที่มอบหมาย
ควรเป็นงานที่ท้าทายและมีความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เกิดความสนใจในงาน ท าให้เกิด
ความคิด ความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะเกิดความคิดความเต็มใจ 
  นักวิชาการด้านการบริหารต่างเห็นพ้องกันว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการในการใช้
อิทธิพลต่อกิจกรรมของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มในความพยายามที่จะสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายใน
สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง จากข้อความดังกล่าวชี้ให้ เห็นว่ากระบวนการของภาวะผู้น า
ประกอบด้วยผู้น าและ ตัวแปรสถานการณ์ 
  ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่มีผลกระทบต่อบุคคล และปัจจัยต่างๆ      
ในองค์กรแบบจ าลองของภาวะผู้น าเปลี่ยนไปตามปัจจัยต่อไปนี้ 
  1) คุณลักษณะส่วนตัวที่ผู้บริหารมีคุณลักษณะเฉพาะ เช่น เจตคติ แรงจูงใจ และ
บุคลิกภาพ คุณลักษณะเหล่านี้มีอิทธิพลต่อผู้น า 
  2) พฤติกรรมผู้น า ผู้บริหารจะแสดงรูปแบบพฤติกรรมในการบริหารบุคคลและ
ความต้องการของสถานการณ์ พฤติกรรมเหล่านี้ได้แก่ การสั่งการ การสนับสนุน การมีส่วนร่วมและ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  3) ปัจจัยสถานการณ์ เช่น กลุ่มงานสมาชิกของกลุ่ม การปฏิบัติงานในองค์กร 
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  4) ความกลมกลืนของภาวะผู้น า ผู้บริหารที่ท าหน้าที่ผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพนั้น
ผู้บริหารจ าต้องใช้พฤติกรรมผู้น า ซึ่งเหมาะสมกับลักษณะประจ าตัวของผู้น า และความต้องการของ
สถานการณ์ ถ้าไม่กลมกลืนย่อมไม่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพของผู้น าจะเกิดขึ้นได้ต้องค านึงถึงสิ่ง
ต่อไปนี้ คือ เลือกสถานการณ์เหมาะสมกับคุณลักษณะประจ าตัวของผู้น า  และพฤติกรรมของผู้น า 
ปัจจัยต่างๆ ของสถานการณ์ต้องปรับให้เหมาะสม ตลอดจนเพ่ิมแบบภาวะผู้น าให้มาก ให้กลมกลืน
กับสถานการณ์ที่แปรเปลี่ยน 
  5) ประสิทธิผลของผู้น า ประสิทธิภาพของพฤติกรรมจะเพ่ิมขึ้น ถ้ามีความ
กลมกลืนระหว่างแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ที่ปรับเข้ากันได้ ประสิทธิผลของภาวะผู้น าอาจวัดได้
โดยดูระดับที่ผู้บริหารบรรลุเป้าหมายองค์การ และผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองอย่างพอใจ  
  สรุปได้ว่า การใช้ภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษานั้นเป็นเรื่องส าคัญมาก เพราะ
ถ้าผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นผู้น าที่ดี สามารถใช้แบบภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะช่วย
ให้ผู้ร่วมงานเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานหรือใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ และช่วยให้การ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนต่อไป 
 2.1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  เมื่อเกิดการตระหนักว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การและการ
แข่งขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากันเป็นจ านวน
มาก จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งสามารถจัดกลุ่ม
แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ (Hartog & Koopman, 2001)  
  1) แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach)  
   แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบายบุคลิกลักษณะของผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่
แตกต่างจากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่มแนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษาคุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จาก
การศึกษาผู้น าที่มีความโดดเด่นหลายๆคน สามารถแบ่งคุณสมบัติที่ค้นพบได้เป็น 3 กลุ่ม คือ  
   1.1) ลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นต้น  
   1.2) ลั กษ ณ ะทางความสามารถ  เช่ น  ความ เฉลี ย วฉลาด  ความ รู้ 
ความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ เป็นต้น  
   1.3) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทาง
อารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น  
   แต่ก็มีงานวิจัยมากมายที่ขัดแย้งกันและกัน จนไม่สามารถพบข้อสรุปที่ชัดเจน 
อีกท้ังยังมีการศึกษาท่ีพบว่าคุณสมบัติของผู้น าไม่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์อีก 
  2) แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  
   แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติและ
ประสิทธิผลตามที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัย
และสถาบันต่างๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและท าการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดย
ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่ส าคัญๆ มีดังต่อไปนี้ (วิภาดา         
คุปตานนท,์ 2544)  
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   2.1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและผู้น าแบบเผด็จการ (Democratic 
leadership – Autocratic leadership) ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจ มอบหมายงาน
ให้สมาชิก และเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้าม ผู้น าแบบ
เผด็จการมักนิยมใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ  
   2.2) การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น า
ที่แตกต่างกันใน 3 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัด คือ  
    2.2.1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน ที่ให้ความส าคัญต่อสมาชิกหรือพนักงาน 
เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนงาน  
    2.2.2) พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงาน ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการ
ท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติเพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมาย  
    2.2.3) การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่าพฤติกรรมของ
ผู้น าสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือ  
   2.3) พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง ที่ผู้น าให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ การ
บังคับบัญชาเน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างานตามโครงสร้าง  
   2.4) พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีความ
สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก   
  3) แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach)  
   เป็นการศึกษาที่เน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการน าก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการน า
ที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ (ดิลก ถือกล้า, 2547)  
   3.1) การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น า สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ สิ่งแวดล้อม
จะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผู้น า  
   3.2) ทฤษฎีมุ่งสู่เป้าหมาย ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรม
ผู้น าที่มีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของสมาชิก มีการเน้นที่เป้าหมาย โดยดู
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและ
องค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ ผู้น าสามารถ
เพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้ โดยการให้รางวัล  
   3.3) การศึกษาของ Hersey-Blanchard ได้น าแนวคิดของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ มาประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ และอธิบาย
ว่า ภาวะผู้น าแบบต่างๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า 
4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว การน าเสนอความคิด การมีส่วนร่วม และการมอบหมายงาน 
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  บันส์ (Burns, 1987) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า ว่าเป็นกระบวนการที่ทั้งผู้น า
และผู้ตามใช้ระบบคุณธรรมในการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้มีอุดมคติและมีค่านิยมทางจริยธรรมที่
สูงขึ้น ซึ่งองค์ประกอบของผู้น าเปลี่ยนสภาพ มีดังนี้ 
  1) การมีความเสน่หา (Charisma) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงว่าเป็นผู้น าโดยเสน่หา มี
ดังนี้  
   1.1) ผู้ตามเชื่อในความถูกต้องของความคิดของผู้น า  
   1.2) ผู้ตามมีความเชื่อคล้ายกับผู้น า  
   1.3) ผู้ตามยอมรับผู้น าโดยไม่สงสัย  
   1.4) ผู้ตามรักใคร่ผู้น า  
   1.5) ผู้ตามเต็มใจเชื่อฟังผู้น า  
   1.6) ผู้ตามมีความผูกพันกับภารกิจของสถานศึกษา  
   1.7) ผู้ตามมีเป้าหมายสูงในการปฏิบัติงาน  
   1.8) ผู้ตามเชื่อว่าผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามปฏิบัติงานของสถานศึกษาได้ส าเร็จ 
  2) การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับความเสน่หา เป็นวิธีการที่
ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานทราบว่า ในอนาคตถ้าทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานจะท าให้ปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ 
  3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นวิธีการกระตุ้นให้มี
การใช้ปัญญา โดยที่ผู้น าเปลี่ยนสภาพเป็นผู้สร้างเงื่อนไขให้ผู้ตามแก้ไขปัญหาด้วยปัญญา ซึ่งเป็น
วิธีการอย่างใหม่ด้วยการกระตุ้นการสร้างระบบความคิดให้ผู้ตามเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ 
  4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) เป็นการมุ่ง
ความสัมพันธ์ในลักษณะที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา  และส่งผลถึง
ความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ  
   4.1) มุ่งสัมพันธ์แบบเน้นกลุ่ม  
   4.2) มุ่งสัมพันธ์แบบรายบุคคล 
  เฮอร์รี่และบาวด์ (Hersey & Blachard, 1982) มหาวิทยาลัยโอไฮโอสหรัฐอเมริกา 
ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าแบบสถานการณ์  (Situation approach) พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออก
เกี่ยวกับวุฒิภาวะของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตาม สรุปได้ว่ามิติการเป็นผู้น ามี 2 ด้าน คือ ด้านมิตร
สัมพันธ์และด้านกิจสัมพันธ์ สรุปดังนี้ 
  1) พฤติกรรมผู้น าด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration Structure) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่แสดงออกต่อกันแบบมิตร การ
เคารพซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจในการท างาน แสดงออกด้วยความรู้สึกชอบ รัก เอ้ืออาทรต่อกัน 
ซึ่งเป็นความอบอุ่นท่ีผู้น าแสดงต่อสมาชิกภายในสถานศึกษาหรือการสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
  2) พฤติกรรมผู้น าด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านความเข้าใจในการ
ด าเนินการตามนโยบายตามแผนงานการติดต่อสื่อสารและวิธีการด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีใน
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การปฏิบัติงานที่ต้องปฏิบัติเป็นรายบุคคลในลักษณะในการแบ่งงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปตามต าแหน่งหน้าที่การงานเท่านั้น ทั้งนี้  พฤติกรรมผู้น าที่ เน้นงานและ
พฤติกรรมผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ ผู้บริหารจะต้องรู้จักเลือกรูปแบบให้สัมพันธ์กับสมาชิกในองค์การ 
ซึ่งมีรูปแบบที่ปฏิบัติ 4 ลักษณะ คือ 
   2.1) การบอกให้ท า (Telling) มีความเหมาะส าหรับพฤติกรรมการท างานสูง
แต่พฤติกรรมความสัมพันธ์ต่ าโดยที่ผู้น าต้องก าหนดงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติและอธิบายในสิ่งที่
ต้องปฏิบัติให้ชัดเจน ซึ่งมีความเหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชามีความรับผิดชอบต่ าไม่เต็มใจท างาน มี
ทักษะต่ าและขาดความเชื่อมั่นในการท างาน โดยผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง
ปฏิบัติตามที่สั่งและมุ่งท่ีผลของงาน 
   2.2) การขายความคิด (Selling) เหมาะส าหรับพฤติกรรมการท างานสูง 
พฤติกรรมความสัมพันธ์สูงโดยผู้น าจะบอกลักษณะของการปฏิบัติงานในขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชา
จะให้การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความต้องการของผู้ปฏิบัติ ซึ่งเป็นรูปแบบการขายความคิด
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความรับผิดชอบสูงและเต็มใจที่จะท างาน มีความเชื่อมั่น
ในการท างานแต่ขาดทักษะในการท างานที่เหมาะสม ผู้น าจึงต้องใช้วิธีการบอกลักษณะงานด้วยการ
ขายความคิดเพ่ือเสริมทักษะให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีทักษะท างานที่เหมาะสม 
   2.3) การมีส่วนร่วม (Participating) เหมาะกับพฤติกรรมการท างานต่ า แต่มี
ลักษณะพฤติกรรมความสัมพันธ์สูง โดยผู้น าจะต้องมีการติดต่อสื่อสาร ให้การสนับสนุนและแสดง
บทบาทอ านวยการเฉพาะอย่างเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าแบบนี้จะมีความเหมาะสมอย่าง
ยิ่งกับสถานการณ์เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีทักษะในงานแต่ยังขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานที่ไม่
มุ่งหวังที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ในงานนั้นเท่าที่ควร ดังนั้น ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ให้ค าแนะน าในการ
ค้นหาความคิดและต้องกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2.4) การมอบหมายงาน (Delegating) เหมาะกับพฤติกรรมการท างานต่ า 
แต่มีลักษณะของพฤติกรรมความสัมพันธ์สูงโดยผู้น าให้การสนับสนุนน้อยแต่จะให้ อิสระแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถท างานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าแบบนี้จะสามารท างานได้ดีที่สุดถ้า
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถและมีการจูงใจในตนเองสูง ผู้บังคับบัญชาจึงต้องมีการก าหนด
วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการท้าทายให้พนักงานได้ท างานเพ่ือมุ่งความส าเร็จของงาน 
  คูเนอร์และลาร์วิซ (Kuhner & Lawis, 1987) มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมโดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยทั้ง
สองฝ่ายต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ให้กันและกัน และต่างก็ได้รับ
ประโยชน์ตอบแทน นั่นคือ ผู้บริหารจะให้อะไรบ้างเพ่ือที่จะได้รับอะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน 
และจากการวิจัยของ Bass พบว่า มีองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ การให้
รางวัลตามสถานการณ์และการบริหารแบบวางเฉย  
  สรุปจากแนวคิดแสดงให้ เห็นว่า โดยพ้ืนฐานของผู้น าแลกเปลี่ยนคือ การใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้
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วัตถุสิ่งของมีค่าหรือแรงจูงใจเพ่ือเสริมแรงตามที่ต้องการแต่มีเงื่อนไขในการแลกเปลี่ยนให้ผู้ตาม
ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์การมีการก าหนดเป้าหมายไว้ 
  ลิเคอร์ (Likert, 1961) ได้ศึกษาแบบของการเป็นผู้น าในกิจการอุตสาหกรรม บริษัท
ประกันภัย และหน่วยงานของรัฐบาล หลังจากที่วิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ แล้วได้แบ่งแบบของผู้น า
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1) ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนงาน ความสนใจในปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา การ
สร้างกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูง สามารถที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจถึง
เป้าหมายการปฏิบัติ และให้ทุกคนมีเสรีภาพในการท างาน 
  2) ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับผลผลิต มุ่งเน้นการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
ใกล้ชิดและใช้วิธีการจูงใจต่างๆ ในการปฏิบัติงาน อย่างมีประสิทธิผล 
  ไฟล์เดอร์ (Fiedler, 1967) ได้ให้แนวคิด ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ มีหลักการว่า 
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าหรือขององค์การจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญซึ่งมีปฏิสัมพันธ์  คือ 
บุคลิกภาพของผู้บริหารอันเป็นลักษณะเฉพาะ หรือลักษณะเฉพาะตัว ระดับเจตคติและแรงจูงใจ
เกี่ยวกับการท างานของผู้บริหาร โดยมีพฤติกรรม 2 ด้าน คือ 
  1) พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งงาน เป้าหมายสูงสุดคือ ผลส าเร็จของงาน 
  2) พฤติกรรมผู้น าด้านมุ่งสัมพันธ์ ทฤษฎีนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลัก 2 ประการ คือ 
แบบของผู้น า กับสถานการณ์ แบบที่ควบคุมสถานการณ์ ของ Fiedler ประกอบตัวแปรที่ส าคัญ 3    
ตัวแปร (กมล ศิริสลุง, 2545) ดังนี้ 
   2.1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงาน 
หมายถึง กลุ่มให้ความสนับสนุนผู้น ามากน้อยเพียงใด 
   2.2) ลักษณะงานหรือโครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนในลักษณะ
งานหรือโครงสร้างของงานที่กลุ่มได้รับมอบหมายมีอยู่มากน้อยเพียงใด 
   2.3) อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารที่ให้รางวัล หรือ
การลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานมากน้อยเพียงใด 
  ฮอและมิสเกอร์ (Hoy & Miskel, 2001) ได้พัฒนาทฤษฎีผู้น าที่ เรียกว่า ทฤษฎี
เส้นทางสู่เป้าหมาย ซึ่งได้มีการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เป็นสถานการณ์และผลลัพธ์ของ
พฤติกรรมผู้น าไว้ 5 ประการ คือ 
  1) ภายใต้เงื่อนไขของสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน พฤติกรรมเส้นทางสู่เป้าหมายของ
ผู้บริหารสถานศึกษาจะก าหนดความต้องการความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาบนพ้ืนฐานการปฏิบัติที่
มีประสิทธิภาพ รวมถึงความชัดเจนของเป้าหมายของการปฏิบัติด้วยแนวทางการท างานให้       
ประสบผลส าเร็จการให้รางวัลและการลงโทษต่างๆ น าไปสู่ความต้องการและความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการใช้พฤติกรรมที่สร้างความชัดเจนน า
การปฏิบัติไปสู่เป้าหมายขององค์การได้ 
  2) พฤติกรรมผู้น า ที่สร้างความส าเร็จเป็นพฤติกรรมที่มุ่งประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานโดยผู้บริหารต้องมีความรับผิดชอบ และติดตามควบคุมการท างานอย่างสม่ าเสมอซึ่งต้อง
เน้นตามเป้าหมายของงาน 
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  3) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งสนับสนุนเป็นการค านึงถึงสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา
สร้างความสัมพันธ์และจัดสิ่งแวดล้อมด้านจิตวิทยาในการท างาน ค านึงถึงความต้องการและความพึง
พอใจ พฤติกรรมนี้ต้องการมากโดยเฉพาะสถานการณ์ที่อันตรายมีความเครียดและสับสนข้อเสนอคือ 
เมื่อมีความพึงพอใจหรือสถานการณ์ไม่เครียดหรือสับสนแล้ว พฤติกรรมด้านสนับสนุนจะสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  4) พฤติกรรมผู้น าที่ยึดค่านิยม เป็นการชักน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและสร้างคุณค่าในตนเอง พฤติกรรมดังกล่าวรวมถึงการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมาย 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้พฤติกรรมที่เป็นสัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมตามวิสัยทัศน์ซึ่งวิสัยทัศน์อาจมี
ผลกระทบต่อสถานภาพเดิมของผู้ปฏิบัติงานได้จึงอาจท าให้ลดความมั่นใจและความภูมิใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ซึ่งเป็นข้อที่ควรระวังด้วย 
  5) พฤติกรรมผู้น าแลกเปลี่ยน มีการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้ ปฏิบัติงานโดยมีสิ่ง
ตอบแทน เช่น รางวัล ค าชมเชย เป็นการแลกเปลี่ยน 
  มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าวว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ได้แก่ ทฤษฎี
คุณลักษณะของผู้น า (Trait)  
  ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait) เป็นทฤษฎีที่ เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของ
ผู้บริหารโดยถือเกณฑ์ลักษณะส่วนตัว เช่น บุคลิกภาพ ทักษะ และลักษณะ (รูปร่าง ลักษณะ) จาก
การส ารวจลักษณะของผู้น าที่มีชื่อเสียงพบว่า ประสิทธิผลสูงสูดโดยทั่วไป มีความฉลาดกระตือรือร้น 
ตื่นตัวกับความต้องการ มีทักษะในการติดต่อสื่อสารที่มีความคิดริเริ่ม ชอบแก้ปัญหา มีความ
รับผิดชอบ มีต าแหน่งส าคัญ และมีลักษณะเด่น มีข้อสังเกตว่าคุณลักษณะ จะมีไม่เท่ากันในทุก
สถานการณ์มีการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับคุณลักษณะ ด้านสังคม ด้านสติปัญญาและมีการค้นพบ
คุณลักษณะส าคัญของผู้บริหาร ซึ่งผู้น าควรประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
  1) มีความปรารถนาที่จะน าผู้อ่ืน  
  2) มีความซื่อสัตย์  
  3) มีคุณธรรมจริยธรรม  
  4) มีความเชื่อม่ันตนเอง  
  5) มีความเฉลียวฉลาด  
  6) มีความรอบรู้ในงาน 
  สุประวีณ์ สุนย์ตะคุ (2548) กล่าวว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ได้แก่ ทฤษฎี
ความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ 
  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์  จะให้ความส าคัญกับประสิทธิผลของผู้น าที่ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถการจูงใจเบื้องต้นของผู้บริหารจะต้องจูงใจด้านรางวัล เพ่ือแนะน าผู้ปฏิบัติงานก้าวไปสู่
เป้าหมายและแก้ปัญหาที่เป็นอุปสรรคที่จะท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ซึ่งพฤติกรรมผู้น าลักษณะ
นี้มี 4 ประการ 
  1) ผู้น าแบบบงการ เป็นการบอกพนักงานถึงวิธีที่ควรท าโดยจัดเตรียมรายละเอียด
ของงานที่มอบหมาย พฤติกรรมนี้คล้ายกับการก าหนดโครงสร้างที่เริ่มจากตัวของผู้ปฏิบัติงานเองเป็น
หลัก และมีการมุ่งที่งาน  
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  2) ผู้น าที่ให้การสนับสนุน ลักษณะของผู้น าที่มุ่งเน้นต้องการให้พนักงานมีโอกาส
สร้างผลลัพธ์ของงานในสภาพสิ่งแวดล้อมในการท างาน คล้ายกับพฤติกรรมที่ค านึงถึงผู้อ่ืน และการ
มุ่งสัมพันธ์ 
  3) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม แนะน ากับพนักงาน การค้นหาความคิดและการกระตุ้น
การมีส่วนร่วมในการท างาน 
  4) ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนส าหรับพนักงาน 
ผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 
  จากที่ได้กล่าวมาแสดงให้พบว่า ผู้บริหารมีการแสดงออกจะเน้นทั้งพฤติกรรมที่มุ่ง
ความสัมพันธ์กับงาน ตลอดจนในขณะเดียวกันผู้บริหารจะเน้นการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะมีปฏิสัมพันธ์ใน
การร่วมมือประสานสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องแสดง
พฤติกรรมให้เป็นที่ยอมรับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข เพ่ือ
ประสิทธิผลในการบริหาร การบริหารงานในภาพโดยรวมขององค์การ 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าวว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ได้แก่ ทฤษฎี 
X ของ Mcgregor 
  ทฤษฎี X ของ Mcgregor เป็นทฤษฎีที่มีแนวคิดว่าพฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตย
จะให้ความสนใจด้านมนุษยสัมพันธ์โดยตั้งสมมติฐานว่า อ านาจของผู้น าที่ได้รับมาจากกลุ่มคนที่
ยินยอมรับการเป็นผู้ตามและมนุษย์โดยพื้นฐานแล้ว สามารถควบคุมตัวเองได้ มีความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างาน ถ้าหากได้รับการจูงใจอย่างเหมาะสม  
  แนวคิดนี้มีความรู้สึกว่าผู้ร่วมงานและผู้ตามเป็นมนุษย์ที่มีเกียรติเชื่อถือได้  มีความ
ขยันกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบ ผู้น าแบบนี้เพียงประชุมชี้แจงหรือประกาศแจ้งให้ผู้ร่วมงาน
ทราบถึงกฎระเบียบข้อบังคับและมาตรฐานการท างาน ผู้ร่วมงานก็พร้อมกับการมอบหมายงานที่ให้
รับผิดชอบ และน าไปปฏิบัติโดยผู้น าไม่จ าเป็นต้องควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด ทั้งนี้เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ
สามารถอภิปราย แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและร่วมสั่งการในนโยบายต่างๆ ซึ่ง
เป็นลักษณะผู้น าแบบประชาธิปไตยตามแนวคิดทฤษฎี Y ของ McGregor 
  สุรพล พุฒค า (2547) กล่าวว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ได้แก่  ทฤษฎีเชิง
พฤติกรรมศาสตร์ของ Halpin 
  ในการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio Studies) ได้ศึกษาด้านพฤติกรรมผู้น า
ใน 2ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับผลผลิต หรือพฤติกรรมที่เน้นงานและศึกษาพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัว
บุคคลที่เรียกว่าพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ การศึกษาระยะแรกมี Hamphill & Coons ได้ศึกษา
ตามแนวคิดพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และซึ่งต่อมา Halpin & Winner ได้ศึกษาและ
ปรับปรุงเครื่องมือการวัดพฤติกรรมผู้น า 2 ลักษณะ คือ มิติกิจสัมพันธ์ และมิติมิตรสัมพันธ์ ซึ่งสรุปได้
ดังนี้ 
  1) พฤติกรรมผู้น าด้านกิจสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บังคับบัญชาแสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่เน้นงาน มีการสร้างและก าหนดรูปแบบของ    
การจัดองค์การที่เป็นระเบียบแบบแผน มีการด าเนินงานตามนโยบาย เป้าหมาย แผนงาน เน้นระบบ
การปฏิบัติงานที่มุ่งความส าเร็จของานเป็นเป้าหมายที่สูงสุดและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการไปตามหน้าที่ระบบงาน ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ ทั้งนี้ การปฏิบัติงานของบุคคล กลุ่มบุคคลและหรือขององค์การต้องสามารถปฏิบัติงาน
สามารถอธิบานได้อย่างชัดเจน ผู้น าจึงมุ่งที่ความส าเร็จขององค์การตามโครงสร้างงาน สมาชิกใน
องค์การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเงื่อนไขในการปฏิบัติงานได้น้อยมาก พฤติกรรมที่
ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาจะแสดงในลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
   1.1) แสดงให้ผู้ร่วมงานเข้าใจในทัศนคติของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 
   1.2) น าความคิด ใหม่ๆ  เกี่ ยวกับการปฏิบั ติ งานไปปรึกษาหารือกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.3) ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด เฉียบขาด 
   1.4) มีการเสริมแรงให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
   1.5) ยึดถือระบบ ข้อบั งคับต่ างๆ  ในการควบคุมการปฏิบัติ งานของ
ผู้ใต้บังคบับัญชา 
   1.6) มีการมอบหมายงานเฉพาะอย่างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 
   1.7) มีการก าหนดมาตรการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานชัดเจน 
   1.8) มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.9) มีการก าหนดเป้าหมายขององค์การชัดเจน 
   1.10) มีการประสานงาน ควบคุม ก ากับ ติดตามการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
  2) พฤติกรรมผู้น าด้านมิตรสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์กับ
ผู้ปฏิบัติงาน แสดงออกถึงความเป็นมิตรการเคารพและให้เกียรติต่อกันมีการให้ความไว้วางใจใน   
การปฏิบัติงาน มีการให้การช่วยเหลือ เสนอแนะการแนะน าและการให้ความเชื่อถือในสมาชิกหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่มในการเสนอแนะ มีอิสระในการตัดสินในการ
ปฏิบัติงานตามความสามารถของบุคคลเพ่ือให้มีผลต่อการปฏิบัติงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมาย
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนมีประสิทธิผล ซึ่งผู้น าด้านมิตรสัมพันธ์จะแสดงออกใน
ลักษณะ ดังนี้ 
   2.1) มีการช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ร่วมงาน 
   2.2) มีการสร้างขวัญก าลังใจ 
   2.3) ประพฤติตนเปิดเผยเข้าใจง่าย 
   2.4) หาโอกาสรับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 
   2.5) สร้างทีมงานและสังสรรค์ 
   2.6) ดูแลเอาใจใส่ในสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.7) อธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงาน 
   2.8) มีการวางแผนปรึกษาหารือร่วมกันในการปฏิบัติงาน 
   2.9) ยอมรับความคิดใหม่ๆ ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานในฐานะเป็นผู้ที่เท่าเทียมกัน 
   2.10) แสดงความเต็มใจที่จะให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
   2.11) แสดงความเป็นมิตรไม่ถอืตัว 
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   2.12) พยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงาน 
   2.13) น าข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงานไปปฏิบัติ 
   2.14) มีการขอความเห็นชอบจากผู้ร่วมงานในเรื่องส าคัญก่อนการปฏิบัติงาน 
  สุรพล พุฒค า (2547) ที่มีความเห็นสอดคล้องกับนักวิชาการอ่ืนๆ ที่ว่าพฤติกรรม
ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาพึงพอใจที่จะท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่
เป็นผู้น าโดยในบางครั้งอาจมีการผสมผสานมิติกิจสัมพันธ์  น าไปใช้ในการปฏิบัติงานร่วมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์มีผลกระทบ 
  ทางตรงต่อความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ และ
ในทางตรงกันข้ามมิติกิจสัมพันธ์ก็จะมีผลกระทบอย่างใหญ่หลวงกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
หรือขององค์การ เมื่องานนั้นไม่ได้เป็นไปตามเป้าหมายก าหนดไว้ แต่อย่างไรก็ตาม ต้องค านึงเรื่อง
สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งสามารถเป็นตัวแปรที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างมิตร
สัมพันธ์กับกิจสัมพันธ์ได้ 
  สุรพล พุฒค า  ยังเสนอว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ก็เป็น
ทฤษฎีหนึ่งที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า 
  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าจะมองถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามในลักษณะที่ผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามเป็นกลุ่มโดยเฉลี่ยใช้ภาวะผู้น าต่อ
ผู้ตามแต่ละคนเท่ากัน แต่ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ซึ่งจะเรียกโดยย่อว่า ทฤษฎี 
LMX เชื่อว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามแต่ละคนเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนที่ไม่เท่ากัน 
โดยมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์แบบสองต่อสองระหว่างตัวผู้น ากับผู้ตามแต่ละคนเป็นส าคัญ 
ทั้งนี้ผู้ตามแต่ละคนที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกับผู้น ามักจะได้รับการปฏิบัติที่ดีจากผู้น า ผู้ตาม
เหล่านี้จึงมีลักษณะเป็นคนวงใน (In-Group) ส่วน ผู้ตามอีกส่วนหนึ่ง ซึ่งแต่ละคนมีความสัมพันธ์กับ
ผู้น าแบบปกติธรรมดาตามเงื่อนไขของการท างานและไม่ได้รับความสนิทสนมเป็นพิเศษแต่อย่างใด ผู้
ตามกลุ่มหลังนี้เรียกว่าคนวงนอก (Out-Group)    
  ในสภาพของการท างานภายในองค์การนั้น ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท าให้
ตนกลายเป็นคนวงใน หรือเป็นคนวงนอกได้ โดยขึ้นอยู่กับเงื่อนไขว่าตนสามารถท างานเข้ากับผู้น าได้ดี
เพียงไรและผู้น าเองสามารถท างานเข้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาคนนั้นได้ดีเพียงไรด้วย  รวมทั้งบุคลิกภาพ
และคุณสมบัติส่วนบุคคลก็มีส่วนส าคัญต่อความสัมพันธ์ นอกจากนี้การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นคน
วงในหรือคนวงนอกนั้น ยังขึ้นอยู่กับการที่ผู้นั้นได้รับมอบหมายจากผู้น าให้รับผิดชอบงานเพ่ิมเติมเป็น
พิเศษจากปกติมากน้อยเพียงไร ผู้ใต้บังคับบัญชาที่สนใจและเต็มใจในการเสนอตัวเพ่ือช่วยเหลืองาน
ของกลุ่มก็จะสามารถกลายเป็นคนวงในได้ค่อนข้างง่าย โดยการกระท าดังกล่าวจึงมีลักษณะคล้ายเป็น
ข้อตกลงที่เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนที่เกิดจากผู้ใต้บังคับบัญชาคนนั้นท างานหรือกิจกรรมพิเศษที่
นอกเหนือจากที่ก าหนดในรายละเอียดของงานอย่างเป็นทางการ (Formal Job Descriptions) ด้วย
เหตุนี้ผู้น าจึงให้ความเป็นพิเศษ เพ่ือเป็นการตอบแทน แต่ในกรณีของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ขาดความ
สนใจหรือไม่อาสารับผิดชอบงานพิเศษอ่ืนใดเพ่ิมเติมจากงานปกติ ผู้นั้นก็จะอยู่ในกลุ่มของคนวงนอก 
ได้โดยง่ายเช่นกัน 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นคนวงในมักจะได้รับความไว้วางใจ ความเอ้ืออาทรห่วงใย 
ความมีอิทธิพล ตลอดจนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและแหล่งทรัพยากรมากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่
เป็นคนวงนอก นอกจากนั้นยังเป็นบุคคลที่ผู้น าถือว่าเป็นคนที่สามารถพ่ึงพาอาศัยได้ จึงท าให้มีโอกาส
เข้าไปเกี่ยวข้องกับกิจการต่างๆ ขององค์การได้สูงกว่าคนอ่ืน มีโอกาสเข้าพบปะหารือหรือ
ติดต่อสื่อสารกับผู้น าได้มากกว่าบุคคลที่เป็นคนวงนอกทั่วไป และในขณะที่สมาชิกที่เป็นคนวงใน
ปฏิบัติพิเศษให้แก่ผู้น าก็จะได้รับผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้น า แต่ส าหรับสมาชิกที่เป็นคนวง
นอกแล้วจะกลายเป็นตัวเลือกที่มีความส าคัญน้อยในทัศนะของผู้น า และเป็นเพียงผู้ที่มาท างาน
ตามปกติประจ าวัน หลังจากท างานเสร็จก็กลับบ้านเท่านั้น 
  ทฤษฎี LMX มีจุดเด่นหลายประการ ได้แก่  
  ประการแรก การเป็นทฤษฎีเชิงพรรณนาสูงที่ใช้วิธีการอธิบายว่า ผู้น าให้การยอมรับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาบางคน (สมาชิกวงใน) มากกว่าคนอ่ืนๆ (สมาชิกคนวงนอก) ในการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างไร  
  ประการที่สอง ทฤษฎี LMX มีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืน ตรง
ประเด็นที่เน้นกระบวนการภาวะผู้น าในแง่ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้น าและสมาชิก  
  ด้วยเหตุนี้ทฤษฎีนี้จึงให้ความส าคัญต่อกระบวนการและทักษะในการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิผลเพื่อสร้างความสัมพันธ์ดังกล่าว   
  ประการสุดท้าย ทฤษฎี LMX ได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยจ านวนมากที่ยืนยันว่า
การแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับผลลัพธ์เชิงบวกของ
องค์การ 
  อย่างไรก็ดี ทฤษฎี LMX ยังคงมีจุดอ่อนเช่นกัน  
  ประการแรกที่ส าคัญที่สุดก็คือ แนวคิดของทฤษฎีขัดแย้งกับค่านิยมของโลกปัจจุบัน 
ที่ยึดหลักการแห่งความเป็นธรรมและความเสมอภาคในสถานประกอบการ โดยทฤษฎีให้ความส าคัญ
และเอาใจใส่พิเศษแก่คนกลุ่มหนึ่งในขณะที่ละเลยกับอีกกลุ่มหนึ่ง ด้วยการปฏิบัติที่ขาดความเสมอ
ภาคที่เกิดจากการให้และการตอบแทนพิเศษต่อคนวงในก่อให้เกิดผลเสียหายมากมายในแง่ความรู้สึก
เจตคติและพฤติกรรมของผู้ถูกท าให้เป็นคนวงนอก  
  ประการที่สอง ทฤษฎี LMX ซึ่งมุ่งเน้นความส าคัญของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า
กับสมาชิก ยังไม่สามารถอธิบายกระบวนการที่ยุ่งยากซับซ้อนยากแก่การเข้าใจว่า การสร้างการ
แลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงนั้นท าได้อย่างไร และเกิดขึ้นได้อย่างไรและแม้ว่าทฤษฎีจะเสนอรูปแบบใน
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันด้วยประเด็นการสร้างความไว้วางใจ การให้การยอมรับนับถือและ
ความผูกพันซึ่งกันและกัน แต่ก็ไม่สามารถอธิบายเป็นหลักการเชิงทฤษฎีได้ว่า  ประเด็นเหล่านี้เกิดขึ้น
ได้อย่างไร และท้ายสุดก็คือข้อสงสัยเกี่ยวกับเครื่องมือที่ใช้วัดในทฤษฎี LMX  นั้นจะสามารถวัดความ
สลับซับซ้อนด้านภาวะผู้น าได้จริงหรือไม่ เพียงไร 
  โอฮล์และมิคเซล (House & Mitchell, 1974) ได้เสนอทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย  
(Path - Goal Theory) ว่าเป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ที่พัฒนาโดย ซึ่งมีความเชื่อว่าผู้น าสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานแก่ผู้ตามได้ โดยเพ่ิมจ านวนและชนิดขอรางวัลผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ท างานนั้น  ผู้น ายังสามารถสร้างแรงจูงใจด้วยการท าให้วิถีทาง (Path) ที่จะไปสู่เป้าหมายชัดเจนขึ้น 
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และง่ายพอที่ผู้ปฏิบัติจะสามารถท าส าเร็จ ซึ่งผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะน า สอนงาน
และน าทางหรือเป็นพ่ีเลี้ยงคอยดูแล นอกจากนี้ผู้น ายังช่วยสร้างแรงจูงใจได้ด้วยการช่วยแก้ไข
อุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งสามารถช่วยในการท าให้ตัวงานเองมีความน่าสนใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจต่องานที่ท ากรอบแนวคิดของทฤษฎีวิธีทาง-เป้าหมาย   
  ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายเป็นทฤษฎีที่ ใช้อธิบายว่า ผู้น าจะสามารถช่วยเหลื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เดินไปในทางที่ เหมาะสมที่สามารถเพ่ิมความคาดหวังในความส าเร็จและ

มโนทัศน์ของทฤษฎี วิถีทาง–เป้าหมายค่อนข้างมีความซับซ้อน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายขึ้น 
จึงแบ่งทฤษฎีดังกล่าวออกเป็นส่วนย่อยๆ ซึ่งระบุองค์ประกอบต่างๆ ของทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย
ได้แก่ 
  1) พฤติกรรมผู้น า  
  2) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา  
  3) คุณลักษณะของงาน  
  4) การจูงใจ  
  ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายเชื่อว่า พฤติกรรมแต่ละแบบของผู้น าจะมีผลต่อแรงจูงใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกัน แต่ทั้งนี้ยังขึ้นอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
คุณลักษณะของงานอีกด้วย 
  สรุปได้ว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น านั้นมีอยู่หลายทฤษฎี ซึ่งแต่ละทฤษฎีล้วน
แต่เกี่ยวพันและขึ้นอยู่กับตัวบุคคล สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย และสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ส่งผลต่อภาวะผู้น าทั้งสิ้น ดังนั้น การศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จึงจ าเป็นต้องศึกษาถึงทฤษฏีต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปใช้เป็นแนวคิดในการศึกษาต่อไป 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2.2.1 พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 
  พระราชบัญญัติตราขึ้นไว้โดยค าแนะน าและยินยอมของสภานิติบัญญัติแห่งชาติ 
ดังต่อไปนี้ (พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551, 
2551) 
  มาตรา 1 พระราชบัญญัตินี้เรียกว่า “พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551” 
  มาตรา 2 พระราชบัญญัตินี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เป็นต้นไป 
  มาตรา 3 พระราชบัญญัตินี้ไม่ใช้บังคับกับการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยซึ่งด าเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนตามกฎหมายที่ เกี่ยวกับ
สถาบันอุดมศึกษาท่ีได้บัญญัติไว้แล้ว 
  มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี้ 
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  การศึกษานอกระบบ หมายความว่า กิจกรรมการศึกษาที่มีกลุ่มเป้ าหมาย
ผู้รับบริการและวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ที่ชัดเจน มีรูปแบบ หลักสูตร วิธีการจัดและระยะเวลา
เรียนหรือฝึกอบรมที่ยืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความต้องการและศักยภาพในการเรียนรู้ของ
กลุ่มเป้าหมายนั้น และมีวิธีการวัดผลและประเมินผลการเรียนรู้ที่มีมาตรฐานเพ่ือรับคุณวุฒิทาง
การศึกษา หรือเพ่ือจัดระดับผลการเรียนรู้ 
  การศึกษาตามอัธยาศัย หมายความว่า กิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวันของ
บุคคล ซึ่งบุคคลสามารถเลือกที่จะเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความสนใจ ความต้องการ 
โอกาส ความพร้อม และศักยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
  สถานศึกษา หมายความว่า สถานศึกษาที่จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยในส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  ภาคีเครือข่าย หมายความว่า บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และองค์กรอื่น 
รวมทั้งสถานศึกษาอ่ืนที่มิได้สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยที่
มีส่วนร่วม หรือมีวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  คณะกรรมการ หมายความว่า คณะกรรมการส่งเสริมสนับสนุนและประสานความ
ร่วมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ 
  ส านักงาน หมายความว่า ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
  รัฐมนตรี หมายความว่า รัฐมนตรีผู้รักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
  มาตรา 5 เพ่ือประโยชน์ในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ให้บุคคลได้รับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตามกฎหมายว่าด้วย
การศึกษาแห่งชาติ โดยให้บุคคลซึ่งได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปแล้ว หรือไม่ก็ตามมีสิทธิได้รับ
การศึกษาในรูปแบบการศึกษานอกระบบ หรือการศึกษาตามอัธยาศัยได้แล้วแต่กรณี  ตาม
กระบวนการและการด าเนินการที่ได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
  มาตรา 6 การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ให้ยึดหลักดังต่อไปนี้ 
  1) การศึกษานอกระบบ 
   1.1) ความเสมอภาคในการเข้าถึงและได้รับการศึกษาอย่างกว้างขวาง ทั่วถึง 
เป็นธรรมและมีคุณภาพเหมาะสมกับสภาพชีวิตของประชาชน 
   1.2) การกระจายอ านาจแก่สถานศึกษาและการให้ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมใน
การจัดการเรียนรู้ 
  2) การศึกษาตามอัธยาศัย 
   2.1) การเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความสนใจและวิถีชีวิตของ
ผู้เรียนทุกกลุ่มเป้าหมาย 
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   2.2) การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ให้มีความหลากหลายทั้งส่วนที่เป็นภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นและส่วนที่น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือการศึกษา 
   2.3) การจัดกรอบหรือแนวทางการเรียนรู้ที่เป็นคุณประโยชน์ต่อผู้เรียน 
  มาตรา 7 การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบ ให้ด าเนินการเพ่ือ
เป้าหมายในเรื่องดังต่อไปนี้ 
  1) ประชาชนได้รับการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาศักยภาพก าลังคนและสังคม 
ที่ใช้ความรู้ และภูมิปัญญาเป็นฐานในการพัฒนา ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ความมั่นคง
และคุณภาพชีวิต ทั้งนี้ตามแนวทางการพัฒนาประเทศ 
  2) ภาคีเครือข่ายเกิดแรงจูงใจและมีความพร้อมในการมีส่วนร่วมเพ่ือจัดกิจกรรม
การศึกษา 
  มาตรา 8 การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาตามอัธยาศัย ให้ด าเนินการเพ่ือ
เป้าหมายในเรื่องดังต่อไปนี้ 
  1) ผู้เรียนได้รับความรู้และทักษะพ้ืนฐานในการแสวงหาความรู้ที่จะเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต 
  2) ผู้ เรียนได้เรียนรู้สาระที่สอดคล้องกับความสนใจและความจ าเป็นในการ
ยกระดับคุณภาพชีวิต ทั้งในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 
  3) ผู้เรียนสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์และเทียบโอนผลการเรียนกับ
การศึกษาในระบบและการศึกษานอกระบบ 
  มาตรา 9 ให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย โดยให้ความส าคัญแก่ผู้เกี่ยวข้องตามบทบาทและหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  1) ผู้เรียนซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับประโยชน์ มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้และสามารถ
เลือกรับบริการได้หลากหลายตามความต้องการของตนเอง 
  2) ผู้จัดการเรียนรู้ส าหรับการศึกษานอกระบบ และผู้จัดแหล่งการเรียนรู้ส าหรับ
การศึกษาตามอัธยาศัย มีการด าเนินการที่หลากหลายตามศักยภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ผู้เรียน โดยบูรณาการความรู้ ปลูกฝังคุณธรรม และค่านิยมที่ดีงาม 
  3) ผู้ส่งเสริมและสนับสนุน ซึ่งเป็นผู้ที่เอ้ือประโยชน์ให้แก่ผู้เรียนและผู้จัดการ
เรียนรู้มีการด าเนินการที่หลากหลายเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
  มาตรา 10 เพ่ือประโยชน์ในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย ส่วนราชการหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องและภาคีเครือข่าย อาจด าเนินการ
ส่งเสริมและสนับสนุนในเรื่องดังต่อไปนี้ 
  1) สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาที่จ าเป็นส าหรับการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย และการช่วยเหลือด้านการเงินเพ่ือการจัดการศึกษานอกระบบ 
  2) การจัดการศึกษา การพัฒนาวิชาการและบุคลากร การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรเพ่ือการศึกษา และการยกย่องประกาศเกียรติคุณส าหรับผู้จัดการเรียนรู้การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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  3) สิทธิประโยชน์ตามความเหมาะสมให้แก่ผู้ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอก
ระบบ 
  4) การสร้างและพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลายเพ่ือให้ผู้เรียนของการศึกษา
ตามอัธยาศัยสามารถเข้าถึงได้ตามความเหมาะสม 
  5) ทรัพยากรอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการเพ่ือให้บุคคลและชุมชนได้เรียนรู้
ตามความสนใจ และความต้องการที่สอดคล้องกับความจ าเป็นในสังคมของการศึกษาตามอัธยาศัย
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขในการส่งเสริมและสนับสนุนตามวรรคหนึ่งให้เป็นไปตามที่ก าหนดใน
กฎกระทรวง 
  มาตรา 11 เพ่ือประโยชน์ในการจัดและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย ให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องร่วมมือกับภาคีเครือข่ายเพ่ือด าเนินการ
ในเรื่องดังต่อไปนี้ 
  1) จัดให้มีโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการเรียนรู้  เช่น แหล่งการเรียนรู้ ศูนย์การเรียน
ชุมชนสื่อและเทคโนโลยีที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เรียนมีโอกาสเข้าถึงการเรียนรู้ 
  2) ส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานของภาคีเครือข่าย เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาคีเครือข่าย ได้รับโอกาสในการจัดสรรทรัพยากร
และเข้าถึงแหล่งเงินทุนเพื่อการด าเนินงาน 
  มาตรา 12 เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ ให้คณะกรรมการ
มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  1) ก าหนดนโยบายและแผนการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยที่สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 
  2) ก าหนดแนวทางการด าเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
  3) ส่งเสริมและสนับสนุนการประสานงานระหว่างส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และ
ภาคเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
  4) เสนอแนะต่อรัฐมนตรีในการจัดท าและการพัฒนาระบบการเทียบโอนผลการ
เรียนจากการเรียนรู้ในการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  5) ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอ านาจ
หน้าที่ของคณะกรรมการหรือตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  มาตรา 13 ให้คณะกรรมการแต่งตั้งคณะอนุกรรมการข้ึนคณะหนึ่ง เรียกว่า 
  คณะอนุกรรมการภาคีเครือข่าย ที่ประกอบด้วยภาคส่วนต่างๆ ของสังคมที่เข้ามามี
ส่วนร่วมในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
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  จ านวนอนุกรรมการ คุณสมบัติ  หลักเกณฑ์  วิธีการได้มาของประธานและ
อนุกรรมการวาระการด ารงต าแหน่ งและการพ้นจากต าแหน่ ง  รวมทั้ งอ านาจหน้าที่ ของ
คณะอนุกรรมการภาคีเครือข่ายให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
  มาตรา 14 ให้มีส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ขึ้นในส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน.” โดยมีเลขาธิการ
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เรียกโดยย่อว่า “เลขาธิการ กศน.” 
ซึ่งมีฐานะเป็นอธิบดีและเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานและลูกจ้าง และรับผิดชอบการ
ด าเนินงานของส านักงาน 
  ส านักงานมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  1) เป็นหน่วยงานกลางในการด าเนินการ ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และรับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการ 
  2) จัดท าข้อเสนอแนะ นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผน และมาตรฐานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต่อคณะกรรมการ 
  3) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ การวิจัย การ
พัฒนาหลักสูตรและนวัตกรรมทางการศึกษา บุคลากร และระบบข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  4) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้
และประสบการณ์ และการเทียบระดับการศึกษา 
  5) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ
องค์กรอ่ืนรวมตัวกันเป็นภาคีเครือข่าย เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งในการด าเนินงานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  6) จัดท าข้อเสนอแนะเกี่ยวกับใช้ประโยชน์เครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารสถานีวิทยุโทรทัศน์เพ่ือการศึกษา วิทยุชุมชน ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา ห้องสมุด
ประชาชน พิพิธภัณฑ์ ศูนย์การเรียนชุมชน และแหล่งการเรียนรู้อ่ืนเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตอย่างต่อเนื่องของประชาชน 
  7) ด าเนินการเกี่ยวกับการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  8) ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนที่บัญญัติให้เป็นอ านาจ
หน้าที่ของส านักงาน หรือตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
  มาตรา 15 ให้มีคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดทุกจังหวัดดังต่อไปนี้ 
  1) ในกรุงเทพมหานคร ให้มีคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นประธาน
กรรมการปลัดกรุงเทพมหานคร เลขาธิการ กศน. ผู้แทนกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ ผู้แทนกระทรวงมหาดไทย ผู้แทนกระทรวงแรงงาน ผู้แทนกระทรวงสาธารณสุข และ
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ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งรัฐมนตรีแต่งตั้งจ านวนแปดคนเป็นกรรมการ ซึ่งในจ านวนนี้จะต้องแต่งตั้งจาก
ผู้ปฏิบัติงานในภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจ านวน
ไม่น้อยกว่าห้าคน และให้ผู้อ านวยการส านักงาน กศน. กทม. เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  2) ในจังหวัดอ่ืน ให้มีคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัด ประกอบด้วย ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นประธานกรรมการ ปลัดจังหวัดเกษตร
จังหวัด สาธารณสุขจังหวัด แรงงานจังหวัด พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัดนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งรัฐมนตรีแต่งตั้งจ านวนแปดคนเป็นกรรมการซึ่งใน
จ านวนนี้จะต้องแต่งตั้งจากผู้ปฏิบัติงานในภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับงานการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยในพื้นที่ของจังหวัดจ านวนไม่น้อยกว่าห้าคน และผู้อ านวยการส านักงาน กศน. 
จังหวัด เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  คุณสมบัติ วาระการด ารงต าแหน่ง การพ้นจากต าแหน่งของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ
และการประชุมของคณะกรรมการตามวรรคหนึ่ง ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
  มาตรา 16 คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
กรุงเทพมหานคร และคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด 
มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  1) ให้ค าปรึกษาและร่วมมือในการพัฒนาการจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยกับภาคีเครือข่าย 
  2) ส่งเสริมและสนับสนุนภาคีเครือข่าย เพ่ือจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยให้สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานที่คณะกรรมการก าหนด 
  3) ติดตามการด าเนินการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของ
สถานศึกษาและหน่วยงานที่จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ให้มีคุณภาพและ
มาตรฐานตามที่ก าหนดและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของประเทศรวมทั้งความต้องการเพื่อการ
พัฒนาของท้องถิ่น 
  4) ปฏิบัติงานอื่นตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 
  มาตรา 17 ให้มีส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดทุกจังหวัด ดังต่อไปนี้ 
  1) ในกรุงเทพมหานคร ให้มีส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน. กทม.” เป็นหน่วยงานในสังกัดของ
ส านักงานและเป็นหน่วยงานการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครุและบุคลาก ร
ทางการศึกษา ท าหน้าที่เป็นหน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบแล
การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร และมีอ านาจหน้าที่บริหารการจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยภายในกรุงเทพมหานคร 
  2) ในจังหวัดอ่ืน ให้มีส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัด เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน. จังหวัด” เป็นหน่วยงานในสังกัดของส านักงานและ
เป็นหน่วยงานการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา  ท า
หน้าที่เป็นหน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
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อัธยาศัยจังหวัด และมีอ านาจหน้าที่บริหารการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ภายในจังหวัด 
  ให้หน่วยงานการศึกษาตามวรรคหนึ่ง มีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน กศน. กทม. หรือส านักงาน กศน. จังหวัด แล้วแต่กรณี
รวมทั้งเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสถานศึกษาที่อยู่ในพ้ืนที่ที่
รับผิดชอบและมีฐานะเป็นผู้บริหารการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตลอดจนรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานดังกล่าว 
  มาตรา 18 ให้สถานศึกษาท าหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน และจัดการ
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยร่วมกับภาคีเครือข่าย 
  การด าเนินงานของสถานศึกษาตามวรรคหนึ่ง อาจจัดให้มีศูนย์การเรียนชุมชนเป็น
หน่วยจัดกิจกรรมและสร้างกระบวนการเรียนรู้ของชุมชนก็ได้ 
  การจัดตั้ง ยุบ เลิก รวมการก าหนดบทบาท อ านาจและหน้าที่ของสถานศึกษาตาม
วรรคหนึ่งให้เป็นไปตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
  มาตรา 19 ให้สถานศึกษาแต่ละแห่งมีคระกรรมการสถานศึกษา 
  จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการได้มาของปรานและกรรมการ วาระ
การด ารงต าแหน่งและการพ้นจากต าแหน่ง รวมทั้งอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาให้
เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด 
  มาตรา 20 ให้ส านักงานจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบซึ่ง
เป็นระบบการประกันคุณภาพภายในส าหรับสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานสอดคล้องกับ
กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 
  ให้สถานศึกษาด าเนินการประกันคุณภาพภายในให้สอดคล้องกับระบบ หลักเกณฑ์ 
และวิธีการประกันคุณภาพภายใน โดยได้รับความร่วมมือ ส่งเสริม และสนับสนุนจากภาคีเครือข่าย
และส านักงาน 
  ระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพภายในให้เป็นไปตามที่ก าหนดใน
กฎกระทรวง 
  มาตรา 21 ให้ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนปรับเปลี่ยนภารกิจมาเป็น
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  และให้ผู้อ านวยการส านัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนซึ่งด ารงต าแหน่งอยู่ ในวันที่พระราชบัญญัตินี้ประกาศใน           
ราชกิจจานุเบกษา ปฏิบัติหน้าที่เลขาธิการ กศน. จนกว่าจะมีการแต่งตั้งเลขาธิการ กศน. ขึ้นใหม่ตาม
พระราชบัญญัตินี้ ทั้งนี้ ต้องไม่เกินหนึ่งร้อยแปดสิบวันนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ 
  ให้คณะกรรมการส่งเสริมสนับสนุนและประสานความร่วมมือการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งด ารง
ต าแหน่งอยู่ในวันที่พระราชบัญญัตินี้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา คงมีฐานะเป็นคณะกรรมการ
ดังกล่าวต่อไป และปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัตินี้จนกว่าจะได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ดังกล่าวขึ้นใหม่เพ่ือด าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
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  มาตรา 22 ให้เลขาธิการ กศน. แต่งตั้งผู้บริหารสถานศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
คนหนึ่งปฏิบัติหน้าที่ผู้อ านวยการส านักงาน กศน. กทม. จนกว่าจะมีการแต่งตั้งผู้อ านวยการ
ส านักงาน กศน. กทม. ขึ้นใหม่ตามพระราชบัญญัตินี้ 
  ให้ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดซึ่งด ารงต าแหน่งอยู่ในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาปฏิบัติหน้าที่ผู้อ านวยการส านักงาน กศน. จังหวัด
จนกว่าจะมีการแต่งตั้งผู้อ านวยการส านักงาน กศน. จังหวัดขึ้นใหม่ตามพระราชบัญญัตินี้ 
  การด าเนินการแต่งตั้งตามวรรคหนึ่งและวรรคสองต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จภายใน              
หนึ่งร้อยแปดสิบวันนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ 
  มาตรา 23 ให้รัฐมนตรีจัดท าบัญชีรายชื่อสถานศึกษาในสังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีความพร้อมในการปฏิบัติ
ภารกิจของสถานศึกษาตามที่ก าหนดในพระราชบัญญัตินี้  และประกาศรายชื่อสถานศึกษาดังกล่าวใน                
ราชกิจจานุเบกษาภายในเก้าสิบวันนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ 
  ให้ถือว่าสถานศึกษาตามบัญชีรายชื่อที่รัฐมนตรีประกาศก าหนดตามวรรคหนึ่งเป็น
สถานศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้ 
  มาตรา 24 ให้น ากฎกระทรวง ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศและค าสั่งเกี่ยวกับการจัด
การศึกษานอกโรงเรียนที่ใช้บังคับอยู่ในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับมาใช้บังคับโดยอนุโลมจนกว่า
จะได้มีกฎกระทรวง ข้อบังคับ ระเบียบ และประกาศที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้  ทั้งนี้ ต้องไม่เกิน 
สองปีนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ 
  มาตรา 25 ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้
และมีอ านาจออกกฎกระทรวงและประกาศเพ่ือปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้กฎกระทรวงและ
ประกาศนั้น เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
 2.2.2 ความหมายและแนวคิดของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544) ได้ให้แนวคิดของการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยว่า การศึกษาไม่ได้เริ่มต้นและสิ้นสุดที่การศึกษาในระบบโรงเรียนหาก
ครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้ที่ได้รับตั้งแต่แรกเกิดไปจนถึงการเรียนรู้ในช่วงสุดท้ายของชีวิ ตจากเปลถึง
หลุมฝังศพ บุคคลในสังคมจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
จ าเป็นใน การด ารงชีวิตสังคมและการศึกษาต่อ เนื่องจากการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นการศึกษาชนิดที่
พัฒนาเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์อยู่ตลอดเวลาและเพียงพอที่จะให้บุคคลสามารถปรับตัวได้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ไม่ว่าจะเป็นด้านอาชีพ การงาน วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม และการปกครองในวิถีทางที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตของแต่ละคน เพ่ือบุคคลนั้น
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุขและมีคุณภาพ  วิธีการศึกษาใช้ทั้ งการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย การเรียนรู้เกิดได้ทุกคนทุกแห่งไม่จ ากัดเวลาและ
สถานที่ 
  การศึกษานอกระบบ บางที่เรียกว่า การศึกษานอกโรงเรียน หรือ การศึกษาอรูปนัย 
ดังที่คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเคยใช้มาแล้ว บางประเทศใช้ค าว่า การศึกษาผู้ใหญ่ 
(Adult Education) ซึ่งหมายถึง กิจกรรมการศึกษาทุกประเภทที่จัดขึ้นส าหรับประชาชนวัยผู้ใหญ่ที่
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อยู่นอกระบบโรงเรียน แต่ต่อมาหลายประเทศก็ตระหนักว่าบริการการศึกษาผู้ใหญ่ที่จัดขึ้นนอกระบบ
โรงเรียนนั้น ไม่สามารถครอบคลุมถึงเด็กและเยาวชนที่พลาดโอกาสทางการศึกษาในระบบโรงเรียนจึง
ได้คิดชื่อ การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non Formal Education) ขึ้นมา เพ่ือให้สามารถจัดบริการ
ได้ครอบคลุมบุคคลทุกช่วงอายุ ดังนั้นค าว่า การศึกษานอกระบบจึงเป็นค าที่น ามาใช้ในหลายๆ 
ประเทศ รวมทั้งประเทศไทยด้วย (กรมการศึกษานอกโรงเรียน, 2544) 
  เมื่อเราพูดถึงการศึกษา เรามักไปผูกติดกับการศึกษาในโรงเรียน ดังนั้นจึงต้อง
ระมัดระวังในการก าหนดค านิยามเพ่ือหลีกเลี่ยงการเข้าใจผิด  หากใช้มิติต่างๆ ซึ่งเป็นบริบทของ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ก็อาจอธิบายได้ใน 6 มิต ิคือ 
  1) ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  
  2) หลักสูตรที่เป็นทางเลือกหลากหลายและยืดหยุ่น  
  3) ความสัมพันธ์อย่างเป็นกันเองของมนุษย์เป็นสิ่งจ าเป็น  
  4) การพ่ึงพิงทรัพยากรในท้องถิ่น  
  5) การน าไปใช้ประโยชน์ได้ในทันที  
  สุมาลี สังข์ศรี (2544) ให้ความหมายของการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย หมายถึง การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนปกติ เพ่ือให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย
ที่เป็นประชากรนอกโรงเรียน ได้แก่ ประชาชนก่อนวัยเรียน ประชากรที่อยู่ในวันเรียนแต่พลาดโอกาส
เข้าศึกษาในระดับต่างๆ ตลอดจนประชากรที่มีอายุพ้นวัยเรียนในระบบโรงเรียนไปแล้ว จนถึงผู้สูงอายุ
การจัดกิจกรรมการศึกษามีวัตถุประสงค์ในการเยนที่ชัดเจน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่
ยืดหยุ่นและสอดคล้องกับสภาพความต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่หลากหลาย มีความยืดหยุ่นเนื่อง
หลักสูตร เวลาเรียน สถานที่เรียน วิธีเรียน ในด้านผู้เรียนไม่มีข้อจ ากัดในด้านอายุอาชีพ พ้นฐานของ
การศึกษา เน้นการเรียนเรื่องที่เป็นสภาพปัจจุบัน เพ่ือแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน หน่วยงานที่จัด
การศึกษานอกระบบ มีทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
  กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2543) ได้มองทิศทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนเป็น
ระบบการศึกษาที่คู่ขนานไปกับการศึกษาในระบบ ควรจะเน้นกลุ่มเป้าหมายที่แตกต่างกันให้ชัดเจน 
ไม่ควรให้โอกาสซ้ าซ้อนในกลุ่มเป้าหมายที่อยู่ในระบบโรงเรียนอยู่แล้ว  การศึกษานอกโรงเรียนควร 
เอาใจใส่และให้บริการกลุ่มเป้าหมายนอกระบบโรงเรียนให้เป็นการศึกษาตลอดชีวิต 
  ในมาตรา 15 (2) แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 การศึกษานอก
ระบบ เป็นการศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา
ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษาโดย
เนื้อหาและหลักสูตรต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคล
แต่ละกลุ่ม (ส านักงานการปฏิรูปการศึกษา, 2543) 
  สมบัติ สุวรรณพิทักษ์ (2543) ได้พูดถึงการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยว่า เป็นการศึกษาที่เป็นทางเลือกส าหรับผู้พลาดโอกาสและผู้ด้อยโอกาส การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการจัดการศึกษาตลอดชีวิต 
  โกวิท วรพิพัฒน์ (2533) ให้ความหมายการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ได้แก่ กิจกรรมนักศึกษา การฝึกอบรม หรือการเผยแพร่ต่างๆ ที่ด าเนินการนอกระบบ
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โรงเรียน กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ เหล่านี้มักจะมีวัตถุประสงค์ที่เปลี่ยนแปลงความรู้  ความคิด 
ทัศนคติ หรือระบบการรับรู้ของบุคคล การศึกษานอกระบบโรงเรียนอาจจะมีการก าหนดหลักสูตร
และมีระเบียบปฏิบัติต่างๆ ท านองเดียวกันกับการศึกษาในระบบ แต่การศึกษานอกระบบโรงเรียน
อาจจะยืดหยุ่นและเปิดโอกาสได้ว่า การศึกษานอกระบบโรงเรียนได้ครอบคลุมกิจกรรมเป็นจ านวน
มาก เช่นการอบรมระหว่างประจ าการ การฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้น กิจกรรมส่งเสริมต่างๆ       
การจัดท าเอกสารเผยแพร่ การสาธิต การศึกษานอกระบบโรงเรียนต้องมองดูสังคมทุกส่วนไม่เพียงแต่
ส่วนที่เจริญเติบโตมั่งคั่งขึ้น ได้ผลก าไรมากขึ้น แต่จะต้องดูส่วนที่คงที่  ส่วนที่ล้าหลัง เสื่อมโทรม
ยากจน เป็นปัญหาของสังคม 
  ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (2544 : 11) ได้สรุปว่า การ
จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยเพ่ือชุมชน นับว่าเป็นการศึกษาเพ่ือชีวิต
โดยแท้ เนื่องจากจะเน้นการบูรณาการเนื้อหาวิชากับวิถีชีวิตของผู้เรียนโดยยึดชุมชน เป็นฐานใน
ขณะเดียวกันจะกระจายอ านาจให้ผู้เรียน ชุมชน องค์กรส่วนท้องถิ่นและผู้ที่เกี่ยวข้องทุกส่วนในชุมชน
ให้มามีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ นับตั้งแต่การก าหนดความต้องการทางการศึกษาการจัดท า
หลักสูตรการออกแบบและกระบวนการเรียนรู้  การบริหารจัดการและกิจกรรมอ่ืนๆที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของผู้เรียนและชุมชนอย่างแท้จริงการศึกษานอกโรงเรียนเป็น
การศึกษาที่มีความยืดหยุ่นมาก เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มเป้าหมายและให้
สอดคล้องกับสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อม ดังนั้นจึงมีความแตกต่างจากการศึกษาในระบบโรงเรียนทั้ง
ในด้านวัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย รูปแบบการศึกษาระเบียบและกฎเกณฑ์ต่างๆ เนื้อหาหลักสูตร 
วิธีการเรียนการสอน ผู้สอน สถานที่เรียน 
  ระยะเวลาเรียน การประเมินผลการเรียน และหน่วยงานผู้รับผิดชอบในการจัด
การศึกษานอกระบบจะจัดบริการส าหรับกลุ่มเป้าหมายทุกวัยโดยไม่จ ากัดอายุ พ้ืนฐานการศึกษา 
ประสบการณ์ ผู้สนใจสามารถรับบริการได้ทันทีที่มีความพร้อมและมีความจ าเป็นต้องหยุดพักไว้ก่อน
และกลับเข้ามาเรียนใหม่ได้เมื่อมีความต้องการ เนื้อหาหลักสูตรจะปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสภาพ
ความต้องการของผู้เรียนและท้องถิ่น เนื้อหาที่เกี่ยวข้องกันจริงและเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม 
เพ่ือให้ผู้เรียนน าไปปรับใช้ในการด ารงชีวิต สถานที่เรียนไม่จ าเป็นต้องเป็นที่โรงเรียน อาจจะเป็นที่
บ้านผู้เรียนศาลาวัดที่อ่านหนังสือหมู่บ้าน หรือที่อ่ืนๆ ที่สะดวกเหมาะสม วิธีการเรียนการสอนและ
เวลาเรียนจะยืดหยุ่นตามความพร้อมของครูและผู้เรียน การวัดประเมินผลอาจไม่จ าเป็นต้องเป็นการ
สอน อาจประเมินจากการเข้าร่วมกิจกรรม หน่วยงานที่จัดการศึกษานอกระบบไม่จ าเป็นต้องเป็น
โรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาเท่านั้น อาจจะเป็นหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐเอกชน หรือองค์กร
ท้องถิ่นก็ได ้(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536) 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 3 ระบบการศึกษา มาตรา 15 
ได้อธิบายการศึกษานอกระบบเป็นการศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย  รูปแบบ
วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของ
การส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมตอดคล้องกับสภาพปัญหาและ
ความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม (กรมการศึกษานอกโรงเรียน, 2542) 
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  สรุปได้ว่า การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย หมายถึง มวลความรู้
ประสบการณ์และกิจกรรมการศึกษาในรูปแบบต่างๆ ที่จัดให้บริการแก่ประชาชนที่อยู่นอกระบบ
โรงเรียน ทั้งหมดไม่ว่าจะอยู่ในวัยใด มีอาชีพใด มีประสบการณ์อย่างไร ซึ่งบุคคลเหล่านั้นอาจจะไม่
เคยได้ศึกษาเล่าเรียนในระบบโรงเรียนมาก่อนเลย หรืออาจศึกษาจากในระบบโรงเรียนมาบ้าง             
แต่ต้องออกกลางคันหรือจบประโยคแต่ไม่มีโอกาสศึกษาต่อด้วยเหตุผลและความจ าเป็นต่างๆ 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีจุดมุ่งหมายที่จะให้ผู้เรียนได้รับความรู้ทั้งในด้านที่
จะเป็นพ้ืนฐานแก่การด ารงชีวิต การอ่าน การเขียน การคิดค านวณเบื้องต้น ความรู้ทางด้านทักษะ 
การประกอบอาชีพ ตลอดจนด้านความรู้และข่าวสารข้อมูลที่เป็นปัจจุบันในด้านต่างๆ เพ่ือเป็น
พ้ืนฐานในการด าเนินชีวิตและปรับตัวให้เข้ากับสภาพสังคม สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
ได้อย่างเหมาะสม 
 2.2.3 ลักษณะส าคัญของการศึกษานอกระบบ 
  วิศนี ศิลตระกูล (2544) ได้ก าหนดลักษณะส าคัญของการศึกษานอกระบบ ดังนี้ 
  1) ผู้เรียน ผู้เรียนในการศึกษานอกระบบไม่มีการก าหนดเกณฑ์อายุเหมือนกับ
การศึกษาในระบบโรงเรียน การเรียนขึ้นอยู่กับความสมัครใจของผู้เรียนเป็นส าคัญ ไม่มีการบังคับ
ผู้เรียนทุกเพศ ทุกวัย และทุกวุฒิ สามารถสมัครเรียนได้ตามความต้องการและความสนใจที่ตนเองมี
ต่อวิชานั้นๆ 
  2) ผู้สอน ผู้สอนและบุคลากรการศึกษานอกระบบ อาจจะเป็นครูผู้สอนที่มีความรู้
ความช านาญ และความเชี่ยวชาญในวิชาที่เรียนโดยตรง หรือเป็นผู้ที่มีประสบการณ์จากการประกอบ
อาชีพของตนเองมาเป็นวิทยากรและอาสาสมัคร 
  3) หลักสูตรและเนื้อหาวิชา หลักสูตรและเนื้อหาวิชาการศึกษานอกระบบยืดหยุ่น
ได้มาก เนื้อหาสามารถปรับตามท้องถิ่นและความสนใจของผู้เรียน เช่น วิชาถนอมอาหาร การ
ประกอบอาหารจะมีภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งหรือทั้งสองอย่างก็ได้  อันยังผลให้
หลักสูตรมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยสอนบ้างและมากน้อยต่างกันไป บางแห่งจะเข้มงวดการใช้
เทคโนโลยีมาช่วย เข้มงวดเกี่ยวกับเวลาเรียนเวลาสอน แต่บางแห่งจะไม่เข้มงวดในเรื่องเหล่านี้ 
  4) รูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบไม่มีรูปแบบแน่นอน  รูปแบบกาจัด
การศึกษาจะต้องไปเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ของผู้จัดและผู้รับบริการ 
  5) การเรียนการสอน วิธีการเรียนการสอนของการศึกษานอกระบบจะมีรูปแบบ
แตกต่างกันไปตามความเหมาะสม ความจ าเป็น บางครั้งจะจัดการเรียนการสอนเป็นชั้น และบางครั้ง
จะไม่เป็น ชั้นเรียนแต่จัดในรูปกลุ่มพบปะสนทนา การสาธิต การฝึกอบรม การใช้โสตทัศนูปกรณ์และ
สื่อมวลชน การศึกษาทางไกล ฯลฯ 
  6) สถานที่ที่จัดให้บริการการศึกษานอกระบบ จะกระจายเปลี่ยนแปลงและ
โยกย้ายไปตามสถานที่ที่อ านวยให้และเหมาะสมกับสภาพของท้องถิ่น โดยอาจจะจัดขึ้นที่ศาลาวัดชั้น
เรียนของโรงเรียนภาคปกติ ศูนย์อนามัย ห้องสมุดประชาชนอ าเภอหรือจังหวัด ที่อ่านหนังสือประจ า
หมู่บ้าน ศูนย์การเรียน สถานประกอบการสนามกีฬา ศาลาประชาคม ใต้ร่มไม้ฯลฯ 
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  7) ระยะเวลา ระยะเวลาเรียนของการศึกษานอกระบบขึ้นอยู่กับชนิดและลักษณะ
ของวิชา รวมทั้งความสนใจของผู้เรียนด้วย เช่น การเรียนวิชาตัดเย็บเสื้อผ้าในที่แห่งหนึ่งอาจจะใช้
ระยะเวลามากกว่าการเรียนการสอนวิชาเดียวกันในอีกท่ีแห่งหนึ่งได้ 
  8) หน่วยงานและสถาบันที่รับผิดชอบ หน่วยงานและสถาบันที่รับผิดชอบ
การศึกษานอกโรงเรียนมีทั้งภาครัฐบาล เช่น กรมการพัฒนาชุมชน กรมส่งเสริมการเกษตร กรม
อนามัยกรมการศึกษานอกโรงเรียนฯลฯ ภาคเอกชน เช่น สมาคมต่างๆ ธนาคาร องค์การ บริษัทฯลฯ 
รัฐวิสาหกิจ เช่น การไฟฟ้า การสื่อสาร การไปรษณีย์โทรเลข การประปา สถาบันอุดมศึกษา เช่น 
มหาวิทยาลัย วิทยาลัยฯลฯ 
  9) การรับรองความสามารถและคุณวุฒิ  การประเมินผลการศึกษานอกระบบ
มักจะประเมินในระยะสั้นๆ ประกาศนียบัตร หรือวุฒิบัตรที่ได้มีความหมายเพียงว่าได้ผ่านการเรียน
หรือการฝึกอบรมในเรื่องใดมาเท่านั้น มิได้ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญมากนักเพราะมิได้ก าหนดให้เห็นว่ามี
ความรู้ความสามารถอยู่ในระดับของมาตรฐานการเรียนในระบบภาคปกติ  (ยกเว้นการเรียนตาม
หลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ ซึ่งมีศักดิ์และสิทธิเท่ากับผู้เรียนตามหลักสูตรของโรงเรียน
ภาคปกติทุกประการ) 
  10) การยืดหยุ่นของการจัดกิจกรรมและโครงการต่างๆ ของการศึกษานอกระบบมี
ความยืดหยุ่นมาก เพ่ือให้จัดสนองตนอบความต้องการของผู้เรียนเป็นส าคัญ ส่วนหลักสูตรเนื้อหา 
ระยะเวลา สถานที่ วิธีสอน และวิทยากรผู้สอนนั้น จะปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมกับสภาพที่
เป็นอยู่ 
 2.2.4 บทบาทหน้าที่ ภารกิจ องค์กรในการจัดการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีหลักการส าคัญ คือ การจัดการ
ศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน โดยได้ก าหนดให้มีการศึกษา 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในโรงเรียน
การศึกษานอกโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย ซึ่งประชาชนสามารถศึกษาเรียนรู้ จากการศึกษา
ในระบบในช่วงระยะเวลาหนึ่งของชีวิตเท่านั้น ส่วนการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย
ประชาชนสามารถศึกษาเรียนรู้ได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ ตั้งแต่เกิดจนตาย ฉะนั้น หากประชาชนมี
โอกาสได้รับการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยอย่างทั่วถึงก็นับเป็นการสร้างโอกาส
ทางการศึกษาแก่ประชาชนมากขึ้น ในมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
ก าหนดให้สถานศึกษาอาจจัดการศึกษารูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือจัดการศึกษาทั้ง  3 รูปแบบ 
(ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2543) 
  กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544) องค์กรการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ตามที่ส านักงานปฏิรูปการศึกษาน าเสนอ การบริหารและการจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย มีการบริหารเป็น 2 ระดับ คือ 
  1) ระดับราชการในส่วนกลาง เป็นระดับนโยบาย มีอ านาจหน้าที่ตามมาตรา 31 
แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 โดยมีอ านาจหน้าที่เฉพาะนโยบาย แผนงานและ
มาตรฐานการศึกษา การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การติดตามตรวจสอบและประเมินผล
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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  2) ระดับองค์กรปฏิบัติในท้องถิ่น เป็นระดับปฏิบัติการ มีอ านาจหน้าที่ด้านการ
บริหารและการด าเนินงาน ได้แก่ เขตพ้ืนที่และสถานศึกษา 
  การจัดองค์กรในสถานศึกษา ตามมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ก าหนดให้สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในโรงเรียน การศึกษานอกโรงเรียนและ
การศึกษาตามอัธยาศัย ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือทั้ง 3 รูปแบบก็ได้ ฉะนั้น สถานศึกษาของรัฐที่
อยู่ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่จัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย ส านักงาน
ปฏิรูปการศึกษาได้ก าหนดวัตถุประสงค์หลักและรายละเอียด บทบาทหน้าที่ ภารกิจองค์กรในการจัด
การศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย อันจะน าไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้และการพัฒนา
ที่ยั่ งยืน โดยมีทิศทางการด าเนินงานที่ส าคัญอยู่  5 ด้าน (กรมการศึกษานอกโรงเรียน, 2544) 
ดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านส่งเสริมการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการ
จัดการศึกษาที่ส่งเสริมให้ประชาชนมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือให้มีความรู้พ้ืนฐานในการสร้างคน 
สร้างงาน สร้างรายได้ และสุนทรียภาพของชีวิต โดยยึดชุมชนเป็นฐานและบูรณาการกิจกรรมให้
เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพปัญหาความจ าเป็นและความต้องการของประชาชน อันจะน าไปสู่การ
พัฒนาที่ยั่งยืน ได้แก่ การจัดการศึกษาพ้ืนฐาน การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาอาชีพ การจัดการศึกษา
เพ่ือพัฒนาทักษะอาชีพ การพัฒนาอาชีพด้วยเทคโนโลยีการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชน 
และการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยมีรูปแบบการด าเนินงาน (ส านักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียน, 2545) ดังต่อไปนี้ 
   1.1) การจัดการศึกษาพ้ืนฐานส าหรับกลุ่มเป้าหมายนอกระบบโรงเรียนได้
เรียนรู้และมีทักษะพ้ืนฐานในการน าไปแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม และพัฒนาคุณภาพชีวิตในด้านต่างๆ 
   1.2) การส่งเสริมการรู้หนังสือ โดยการจัดการศึกษาส าหรับกลุ่มเป้หมายนก
ระบบโรงเรียนเพ่ือให้สามารถอ่านออกเขียนได้ มีความรู้พ้ืนฐานด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี 
   1.3) การจัดการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ ระดับประถม มัธยมศึกษา
ตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย เทียบเท่าการศึกษาข้ันพื้นฐานแบบพบกลุ่ม 
   1.4) การประสานการศึกษานอกโรงเรียน  สายสามัญ  ระดับประถม 
มัธยมศกึษาตอนต้น และมัธยมศึกษาตอนปลาย เทียบเท่าการศึกษาข้ันพื้นฐานแบบทางไกล 
   1.5) การฝึกทักษะอาชีพในลักษณะหลักสูตรอาชีพระยะสั้น 
   1.6) การจัดการศึกษาในลักษณะกลุ่มพัฒนาอาชีพ 
   1.7) การจัดการศึกษาโดยน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาอาชีพบุคคลหรือ
กลุ่มอาชีพ 
   1.8) การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิตในรูปแบบกลุ่มสนใจ  การ
ฝึกอบรม 
   1.9) การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชนโดยใช้ชุมชนเป็นฐานในการ
พัฒนาการเรียนรู้และใช้ทุนทางสังคมเป็นเครื่องมือจัดการเรียนรู้ 
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   1.10) การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ของชุมชนและการจัดท าแผนชุมชน โดย
ใช้ภูมิปัญญาและทุนทางสังคมที่มีอยู่ในชุมชน 
   1.11) การจัดการศึกษานอกโรงเรียนเพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจน 
   1.12) การส่งเสริมและพัฒนาแหล่งข้อมูลชุมชน 
   1.13) การส่งเสริมและพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
   1.14) การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ในศูนย์การเรียนชุมชน 
   1.15) การบริหารจัดการและด าเนินการพัฒนาศูนย์การเรียนชุมชนตามเกณฑ์
ที่ก าหนดเพื่อให้เป็นศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
   1.16) การจัดนิทรรศการและกิจกรรมด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือ
การศึกษา 
   1.17) การจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เป็นสังคมแห่งการ
เรียนรู้ 
   1.18) การส่งเสริมการอ่านและกิจกรรมการเรียนรู้ในห้องสมุดประชาชน
จังหวัดห้องสมุดประชาชนอ าเภอ 
  2) ด้านงานวิชาการ 
   งานวิชาการเป็นงานที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา เพราะเป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมทุกชนิดในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาการเรียนการสอนของผู้เรียนให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ขอบข่ายของงานวิชาการ
ประกอบด้วยงานต่างๆ ดังนี้ 
   2.1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
   2.2) การพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู้โดยการพบกลุ่มการเรียนรู้ต่อเนื่อง 
การท าโครงงาน และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต 
   2.3) การพัฒนาเครื่องมือประเมินผลระหว่างภาคเรียน และประเมินผลการ
เรียนรู้รายหมวดวิชา 
   2.4) การจัดท าแบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ กิจกรรมการเรียนรู้
ต่อเนื่องโครงงาน และการอ่าน คิด วิเคราะห์และเขียน 
   2.5) การจัดท าแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากการศึกษาในโรงเรียน
และการศึกษานอกโรงเรียนที่แบ่งเป็นระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 
   2.6) การจัดท าแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากการศึกษาที่จัดเป็น
หลักสูตรเฉพาะการศึกษาตามอัธยาศัยและการเทียบคามรู้และประสบการณ์ 
   2.7) การจัดท าแนวทางการเทียบโอนผลการเรียนจากหลักสูตรต่างประเทศ 
   2.8) การจัดท าแนวทางการเทียบโอนความรู้และประสบการณ์กลุ่มเป้าหมาย
เฉพาะเช่น ทหารกองประจ าการ อาสาสมัครสาธารณสุข ผู้น าท้องถิ่น แรงงานไทยที่ผ่านการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
   2.9) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาภายในโดยสถานศึกษาเอง
และภายนอกโดยหน่วยงานภายนอก 
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   2.10) การติดตามผลการด าเนินงาน โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่าง
ปรัชญาหลักการ วัตถุประสงค์ เป้าหายผลผลิตและผลลัพธ์องการจัดกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน 
  3) ด้านการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจของผู้บริหารในการใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ การบ ารุงรักษาเพ่ือให้
ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ 
   3.1) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งครูจ้างสอน เช่น ครูอาสาสมัคร ครูศูนย์การ
เรียนชุมชน ศูนย์การศึกษาเพ่ือชุมชนในเขตภูเขา 
   3.2) การพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภทและทุก
ระดับโดยการประชุม สัมมนา และการอบรมทางไกล 
   3.3) ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภทและทุกระดับมี
บทบาทภารกิจที่รับผิดชอบในการส่งเสริมการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัยได้อย่าง
คล่องตัวและบริการรวดเร็ว 
   3.4) การก ากับ ติดตามผล และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   3.5) การจัดสวัสดิการ พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนการด าเนินการ
ทางวินัย 
  4) ด้านการบริหารงบประมาณ 
   การบริหารงบประมาณเป็นภารกิจที่ส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องปฏิบัติ
ตามระเบียบ ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติทั้งในระดับสถานศึกษา ระเบียบส านักงบประมาณ ระเบียบ
กระทรวงการคลัง ประกอบทั้งต้องปรับให้สอดคล้องกับระบบบริหารสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้แก่ 
   4.1) การจัดท าแผนการบริหารงบประมาณ โดยจัดท างบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผล 
   4.2) การประสานงานเพ่ือระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษานอกโรงเรียนและ
การศึกษาตามอัธยาศัย (ประสานเครือข่ายเพื่อการศึกษา) 
   4.3) การจัดระดมทรัพยากรและการลงทุนด้านงบประมาณเพ่ือจัดการศึกษา
นอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย ทั้งภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชนสถาน
ประกอบการและองค์กรวิชาชีพต่างๆ 
   4.4) ก ารจั ดท าแผนป ฏิ บั ติ งาน และงบ ประมาณ ให้ สอดคล้ อ งกั บ
กลุ่มเป้าหมายผู้ด้อยโอกาสในพ้ืนที่ปฏิบัติงาน อาทิ กลุ่มผู้ใหญ่ไม่รู้หนังสือ กลุ่มผู้ใช้แรงงาน กลุ่ม
เกษตรกรกลุ่มผู้น าท้องถิ่น เป็นต้น 
  5) ด้านการบริหารงานทั่วไป 
   การบริหารงานทั่วไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้วาง
กรอบแนวคิดที่ส าคัญในการบริหารงานทั่วไปในสถานศึกษา โดยมีจุดเน้นที่แตกต่างจากเดิม คือ เน้น
ให้เป็นระบบที่ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระ และคล่องตัวในการบริหารทั้งการ
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บริหารการเงิน สินทรัพย์ และบุคลากรเพ่ือให้มีหลักฐานเพ่ือการตรวจสอบได้สะดวกตลอดเวลาเพ่ือ
ความโปร่งใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ได้แก่ 
   5.1) ลดขั้นตอนในการให้บริการแก่นักเรียน นักศึกษา และประชาชนทั่วไป 
   5.2) ส่งเสริม พัฒนาเครือข่ายให้มีส่วนร่วมในการจัดหรือด า เนินการเองใน
การจัดการศึกษานอกโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   5.3) ประสานงานเครือข่ายเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน อาท ิบุคคล ครอบครัว และองคก์รชุมชน 
   5.4) สนับสนุนส่งเสริมกิจกรรมนักศึกษา เช่น การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม
ประชาธิปไตย แนะแนวการศึกษาและอาชีพ การป้องกันเอดส์และยาเสพติด เป็นต้น 
 2.2.5 ศูนย์บริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล 
  ศูนย์บริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นองค์กรหลักในการ
จัดกระบวนการเรียนรู้ที่ให้ความส าคัญกับการจัดการภาคประชาชน โดยใช้รูปแบบการศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือให้บริการกลุ่มเป้าหมายประชาชนที่อยู่นอกระบบโรงเรียนอัน
จะน าไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างยั่งยืน ด้วยการจัดการศึกษาพ้ืนฐานการศึกษา
อาชีพ และการศึกษาตามอัธยาศัย ซึ่งเป็นภารกิจที่หนักเพราะประชาชนกลุ่มเป้าหมายมีเป็นจ านวน
มาก แต่บุคลากรที่รับผิดชอบในแต่ละอ าเภอมีจ านวนจ ากัด ประกอบกับอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้มี
ไม่เพียงพอ สถานที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ไม่เป็นเอกเทศต้องอาศัยอยู่กับห้องสมุดประชาชน 
  จากการปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูประบบราชการ ได้ส่งผลให้มีการประกาศใช้ 
พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งมีผลกระทบท าให้กรมการศึกษา
นอกโรงเรียนเปลี่ยนสภาพเป็นส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ถึงแม้จะพยายามแสดง
บทบาทภาระหน้าที่ที่จะชี้ให้ฝ่ายนิติบัญญัติเห็นความส าคัญแต่ก็ไม่เป็นผล เพราะขัดกับ พ.ร.บ. 
ระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการที่ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการมี  5 องค์กรหลักและภายใต้
องค์กร ซึ่งตามโครงสร้างส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน จะเห็นได้ว่า ส านักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน อยู่ภายใต้การบริหารงานของส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ก ากับ
ดูแลการจัดการศึกษานอกโรงเรียนทั่วประเทศ โดยแบ่งเขตการบริหารออกเป็น 5 ภาค ได้แก่ 
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคใต้ โดยมีศูนย์การศึกษานอก
โรงเรียนภาคเป็นผู้รับผิดชอบ ด้วยการก ากับดูแลศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดภายในเขต ส่วนศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด จะก ากับ
ดูแลศูนย์บริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ ซึ่งเป็นฝ่ายปฏิบัติการในพ้ืนที่ 
โดยจังหวัดพระนครศรีอยุธยาประกอบด้วยศูนย์บริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอ าเภอ จ านวน 16 ศูนย์  (ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน, 2546) 
 2.2.6 บทบาทหน้าที่ของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ต าบล 
  บทบาทหน้าที่ของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ต าบล ประกอบด้วย (ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน, 2546) 
  1) การวางแผน 
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   1.1) จัดท าฐานข้อมูลชุมชน  
   1.2) จัดท าแผนพัฒนากศน. ต าบล 
   1.3) จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 
  2) การจัดและส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   2.1) จัดและส่งเสริมการศึกษานอกระบบดังนี้ 
    2.1.1) การส่งเสริมการรู้หนังสือ 
    2.1.2) การศึกษานอกระบบระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    2.1.3) การศึกษาต่อเนื่อง 
 
   2.2) จัดและส่งเสริมการศึกษาตามอัธยาศัย 
    2.2.1 ส่งเสริมการอ่าน 
    2.2.2 จัดและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
    2.2.3 บริการข่าวสารข้อมูลและสื่อทุกประเภท 
    2.2.4 จัดและส่งเสริมกิจกรรมห้องสมุดประชาชนต าบลห้องสมุด
ชุมชน 
  3) บริการการเรียนรู้ในชุมชนร่วมกับภาคีเครือข่าย 
   3.1) ศูนย์ซ่อมสร้างเพื่อชุมชน (Fix it Center) ร่วมกับ (สอศ.) 
   3.2) ชมรมคุ้มครองผู้บริโภคร่วมกับ (สคบ.) 
   3.3) ศูนย์การเรียนรู้ ICT ชุมชนร่วมกับ (กระทรวงไอซีที) 
   3.4) มุมวิทยาศาสตร์เพื่อชีวิตร่วมกับ (สสวท.) 
   3.5) หน่วยแพทย์เคลื่อนที่ร่วมกับโรงพยาบาลสถานีอนามัย 
   3.6) ารป้องกันบรรเทาสาธารณภัยร่วมกับกรมป้องกันบรรเทาสาธารณภัย 
   3.7) อ าเภอเคลื่อนที่ร่วมกับอ าเภอ 
  4) สร้างและพัฒนาภาคีเครือข่ายการเรียนรู้ในชุมชนโดยการประสานขอความ
ร่วมมือจากภาคีเครือข่ายองค์กรชุมชนผู้รู้ผู้ทรงคุณวุฒิตลอดจนภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือร่วมเป็น
อาสาสมัครกศน. อาสาสมัครส่งเสริมการอ่าน เป็นต้น 
  5) ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่แผนงานโครงการกิจกรรมและผลการด าเนินงาน
ของกศน. ต าบลในรูปแบบต่างๆ 
  6) รายงานผลการปฏิบัติงาน 
   6.1) รายงานข้อมูลที่เก่ียวข้องตามแบบและระยะเวลาที่ก าหนด 
   6.2) รายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีของ กศน. ต าบล 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  เดชา สกลกิตติ (2551) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนที่
จัดการศึกษาภาคบังคับ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ความ
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คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนที่จัดการศึกษาภาคบังคับ ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรานด้านพบว่า ความ
คิดเห็นด้านคุณธรรมจริยธรรม ความมุ่งม่ันและอุทิศตนในการท างานของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่
ในระดับมาก และความสามารถด้านการบริหารของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยอยู่ต่ าสุดในระดับมาก ส่วน
กรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความ
คิดเห็นด้านผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีความมุ่งมุ่นและอุทิศตนในการท างาน ด้านผู้บริหารมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีวิสัยทัศน์ และด้านผู้บริหารมีความเป็นประชาธิปไตย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก จาก
การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้สอนและกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบว่า กรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความคิดเห็นภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนที่จัดการศึกษาภาคบังคับ ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 เฉลี่ยสูงกว่าครูผู้สอนและโดยภาพรวมแล้วผู้บริหารโรงเรียนมี
ภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
  คมสัน ธรรมนู (2551) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี  เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า  1) 
ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ การ
ออกแบบองค์การใหม่ การก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคคลากร 2) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี 
เขต 1 จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา และขนาดสถานศึกษา ไม่แตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านการออกแบบองค์การใหม่ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  
  สุรชัย ชูค้ า (2552) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา อ าเภอโนนดินแดง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า 
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโนนดินแดง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโนนดินแดง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 จ าแนก
ตามขนาดโรงเรียน ประเภทของโรงเรียนและวุฒิการศึกษา พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  แสงเดือน กมลมาลย์ (2552) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษา
พบว่า  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจังหวัดนนทบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี  จ าแนกตามเพศ 
อายุ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ทั้งโดยรวมและรายด้าน 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี  
จ าแนกตามระดับการศึกษาและขนาดของการศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรีที่มีสถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกับขนาดเล็ก 
กลางและใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กชรัตน์  ทวีวงศ์  (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้ น าของผู้ บ ริห ารโรงเรี ยน
ประถมศึกษาในอ าเภอแกลง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอแกลง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 2 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข ด้านการโน้มน้าวจิตใจและด้านการ
ประสานงาน ตามล าดับ 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอแกลง ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 2 ทั้ง 7 ด้าน จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างานและขนาด
ของโรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง โดยพบว่า ประสบการณ์
ในการท างาน 105 ปี และมากกว่า 5 ปี โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ยกเว้นด้านการรู้จักปรับปรุง แก้ไข แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
  ขวัญศิริ บุญสวรรค์ (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา อ าเภอวัฒนานคร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) 
ภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอวัฒนานคร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว 
เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา อ าเภอวัฒนานคร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
โดยรวมแตกต่างกันและหลายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการ
สร้างรูปแบบความคิดในทางบวก และด้านการอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้น าตนเอง    
3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอวัฒนานคร ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  วรรณภา จันทร์ศรี (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ โดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันมาก ยกเว้น ประสบการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันในระดับ             
ปานกลาง 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและ             
รายด้านไม่แตกต่างกัน 
  อารีย์ กังสานุกูล (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและ
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รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศของครู โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น
ด้านการสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ของครู โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม และด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามอยู่ในระดับสูง แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาของครู โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมและด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ตามในระดับสูง แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ภัทรียา มุลาลินน์ (2554) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอ
ตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
  นิกร บุญมาก (2555) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านการกระตุ้นเชาว์ ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล การสร้างบารมีและอันดับสุดท้ายคือ ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพศชายสูงกว่าเพศหญิง              
3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง พบว่า 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนับส าคัญทางสถิติ  
 2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Aiken (1977) ได้ท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมความเป็นผู้น าของบุคคลที่จะด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการท้องถิ่นของโรงเรียนอาชีวศึกษาในรัฐแทนเนสซี  สหรัฐอเมริกา โดยใช้
แบบสอบถาม LBDQ ทดสอบผู้อ านวยการและอาจารย์ใหญ่ในโรงเรียนอาชีวศึกษา  30 แห่ง
แบบสอบถามเน้นอธิบายถึงพฤติกรรมความเป็นผู้น า ด้านเน้นงานและด้านเน้นบุคคลทั้งที่เป็นจริง
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และควรจะเป็นหรืออุดมคติ ผลการศึกษาพบว่า ผู้อ านวยการได้ประเมินค่าการท างานของตนเอง
มากกว่าความคิดเห็นของอาจารย์ ทั้งผู้อ านวยการและอาจารย์มีความเห็นของผู้อ านวยการและ
อาจารย์เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าที่ควรจะเป็นของผู้บริหารด้านเน้นงานและด้านเน้นบุคคล มี
ความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันอย่างมีนัยส าคัญ  และจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่เป็นจริงกับ
พฤติกรรมที่ควรจะเป็นของผู้อ านวยการ ทั้งผู้อ านวยการและอาจารย์ต่างเห็นว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรม
ด้านเน้นงานและด้านเน้นบุคคลสูงกว่าที่ควรจะเป็นในปัจจุบัน 
  Burke (1989) ได้ท าการศึกษาแบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งเสริมบรรยากาศ
ขององค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  โดยใช้แบบสอบถาม LPC และOCDQ กับ
กลุ่มตัวอย่างที่ เป็นครูมัธยมศึกษาและผู้บริหารโรงเรียน  ในเครือ Shawnee Mission 18 แห่ง                     
ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับบรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพันธ์กันแบบ
ผู้น ากับความพึงพอใจในการท างานก็ไม่ส่งเสริมหรือสอดคล้องกับแบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง  
18 แห่ง มีความแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การที่ได้รับการยอมรับจากครูจะเป็นแบบปิดมากกว่า
แบบเปิด ครูส่วนมากมีความพึงพอใจในการท างานและการติดตามนิเทศของศึกษานิเทศก์ และมีการ
ประสานสัมพันธ์กันเป็นอย่างดีกับผู้ร่วมงานในการสร้างบรรยากาศแบบเปิดที่จะเป็นการยอมรับ
ด้วยดีจากครูผู้สอนค่อนข้างสูงในที่สุด 
  Koh (1991) ได้ท าการศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสิงคโปร์ จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการศึกษาพบว่า ผลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมืองดีขององค์การ ความ
ผูกพันกับองค์การ ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยทางสถิติ  และ
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท านายความพึงพอใจและความผูกพันได้เพ่ิมขึ้นจากภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต มีวิธีการวิจัยและรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ประกอบด้วย หัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในจังหวัดศรีสะเกษ อุบลราชธานี อ านาจเจริญ และ
ยโสธร รวมทั้งสิ้น 134 คน  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ านวน 101 คน ที่ได้มาจากก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครสซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) และ
ใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 101 คน ซึ่งมีขั้นตอน
การด าเนินการ ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครสซี่และมอร์แกน (Krejcie 
& Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น จ านวน 101 คน 
  ขั้นที่ 2 แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นกลุ่มตามจังหวัดที่มีการจัดศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ได้ 4 กลุ่มหรือ 4 จังหวัดตามเขตการ
ปกครอง 
  ขั้นที่ 3 สุ่มจังหวัดมา 2 จังหวัดโดยการจับฉลาก (จับฉลากได้จังหวัดอ านาจเจริญ
และยโสธร) 
  ขั้นที่  4 แบ่งประชากรจากจังหวัดที่สุ่ มได้เป็นศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับอ าเภอ 
  ขั้นที่ 5 สุ่มศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับอ าเภอมา 
50% โดยการจับฉลาก 
  ขั้นที่ 6 แบ่งประชากรจากศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับอ าเภอที่สุ่มได้เป็นศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
  ขั้นที่ 7 สุ่มศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลมา 
50% โดยการจับฉลาก 
  ขั้นที่ 8 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 101 คน ตามท่ีผู้วิจัยก าหนดไว้ 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดย
อาศัยแนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ ประสบการณ์การท างานของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ตามแนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 2) ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 3) ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ จ านวน 55 ข้อ มีลักษณะเป็นเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

5 หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถงึ มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
3.3 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาวิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล    
 3.3.2 ศึกษาค้นคว้าในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยต่างๆ 
 3.3.3 สรุปกรอบแนวคิด ขอบเขตการวิจัย แล้วสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมสอดคล้องกับ
ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยม
มรกต ตามแนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) ภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาภาคนิพนธ์ 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาภาคนิพนธ์ตรวจสอบ
ความถูกต้องเบื้องต้น  
 3.3.5 แบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน าผลการ
พิจารณาแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  
 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) =   ผลรวมของคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน 
                                      จ านวนของผู้ทรงคุณวุฒิ    
 ถ้าดัชนีความสอดคล้องที่ค านวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 น าข้อค าถามนั้นไปใช้ได้ ปรากฎ
ว่าได้ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 
 3.3.6 แก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ และน าแบบสอบถามที่
ผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาภาคนิพนธ์พิจารณา 
 3.3.7 น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับหัวหน้า
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 20 คน  
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 3.3.8 น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบ โดยใช้
วิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha – Coefficience) ของ Cronbach (พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2543)  ได้
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.83 
 3.3.9 น าแบบสอบถามที่หาความเชื่อมั่นแล้วท าเป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่อไป 
 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรม
ราชูปถัมภ์     ถึงผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดอ านาจเจริญและยโสธร เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหัวหน้าศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล จังหวัดอ านาจเจริญ และยโสธร ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง   
 3.4.2 ขอหนังสือขอความร่วมมือจากผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดอ านาจเจริญ และยโสธร เพ่ือขอความร่วมมือในการแจก
แบบสอบถามไปยังหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล จังหวัด
อ านาจเจริญ และยโสธร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง   
 3.4.3 ก าหนดวันในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม หลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว 2 
สัปดาห์   ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง ถ้ายังไม่ได้แบบสอบถามคืน ผู้วิจัยจะนัด
มารวบรวมแบบสอบถามอีกครั้งภายใน 1 สัปดาห์ 
 3.4.4 ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมดจ านวน 101 ฉบับ 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 3.5.1 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) เสนอในรูปแบบตาราง 

3.5.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และหา
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยภาพรวมและเป็นรายด้าน เสนอในรูปแบบตาราง 
โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2543) 

4.51 – 5.00       หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.51 – 4.50       หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
2.51 – 3.50       หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50       หมายถึง มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.50       หมายถงึ มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 3.5.3 เปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยการทดสอบ
ด้วย t-test (Independent Samples Test) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลใน
กลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการศึกษาวิจัย จะน าเสนอในรูปตารางประกอบค าอธิบาย เพ่ือให้เข้าใจ
ตรงกันในการแปลผล ผู้ศึกษาจึงใช้สัญลักษณ์ต่อไปนี้แทนความหมายต่างๆ ในตาราง ดังนี้ 
 n แทน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน การทดสอบด้วย Independent Sample t-test 
 p แทน ค่าความน่าจะเป็น 
 * แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบความเรียง โดยแบ่งเป็น 3 ตอนตามล าดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต  
 ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กัน 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงไว้ในตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 35 34.7 

          ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 66 65.3 
รวม 101 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 101 คน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน
การท างานตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 และมีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี 
มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7  
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต แสดงไว้ในตารางที่ 4.2–4.16 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยภาพรวม
และรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัยฯ 

n=101 

X  S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

1. ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 4.70 0.16 มากที่สุด 
2. ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 4.55 0.14 มากที่สุด 
3. ด้านคุณลักษณะทางทักษะ 4.29 0.22 มาก 

รวม 4.51 0.11 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.51) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ( X = 4.70) 
รองลงมาคือ ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ ( X =4.55) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านคุณลักษณะ
ทางทักษะ ( X = 4.29) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบ และการศึ กษ าตาม อั ธยาศั ย ระดับ ต าบล ในกลุ่ ม ส าม เหลี่ ยมมรกต               
ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
n=101 

X  S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

1. ด้านย่อยความมั่นใจในตนเอง 4.75 0.43 มากที่สุด 
2. ด้านย่อยความอดทนต่อภาวะกดดัน 4.62 0.48 มากที่สุด 
3. ด้านย่อยความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 4.63 0.51 มากที่สุด 
4. ด้านย่อยการยึดมั่นในหลักคุณธรรม 4.80 0.40 มากที่สุด 

รวม 4.70 0.16 มากที่สดุ 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X = 4.70) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน
ย่อยการยึดมั่นในหลักคุณธรรม ( X = 4.80) รองลงมาคือ ด้านย่อยความมั่นใจในตนเอง ( X =4.75) 
และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านย่อยความอดทนต่อภาวะกดดัน ( X = 4.62) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความมั่นใจในตนเอง) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
n=101 

X  S.D. ระดับ
ปฏิบัติ ด้านย่อยความม่ันใจในตนเอง 

1. มีความกล้าในการตัดสินใจ 4.92 0.27 มากที่สุด 
2. กล้าเผชิญกับความเสี่ยงโดยใช้ความพยายามของ
ตนเองอย่างเต็มที่ 

4.73 0.44 มากที่สุด 

3. กล้ารับผลของการปฏิบัติงานและน ามาใช้ในการ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 

4.82 0.38 มากที่สุด 

4. มคีวามเปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดง
ความคิดเห็น ความรู้สึกและทัศนคติ 

4.62 0.48 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)  
 

 
ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 

n=101 

X  S.D. ระดับ
ปฏิบัติ ด้านย่อยความม่ันใจในตนเอง 

5. หนักแน่น ไม่อ่อนไหวความยุ่งยาก หรือสิ่งที่มา
กระทบไม่ว่าจะเป็นปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ 

4.64 0.50 มากที่สุด 

รวม 4.75 0.43 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความม่ันใจใน
ตนเอง) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ข้อ 1. มีความกล้าในการตัดสินใจ ( X = 4.92) รองลงมาคือ ข้อ 3. กล้ารับผลของการ
ปฏิบัติงานและน ามาใช้ในการปรับปรุงให้ดีขึ้น ( X =4.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4. มีความ
เปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกและทัศนคติ ( X = 4.73)  
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบ และการศึ กษ าตาม อั ธยาศั ย ระดับ ต าบล ในกลุ่ ม ส าม เหลี่ ยมมรกต               
ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความอดทนต่อภาวะกดดัน) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
n=101 
S.D. 
ระดับ 

X  S.D. ระดับ
ปฏิบัติ ด้านย่อยความอดทนต่อภาวะกดดัน 

1. มีความอดทนต่อความล้มเหลว  4.35 0.48 มาก 
2. สามารถเผชิญหน้ากับภาวะกดดัน   4.74 0.52 มากที่สุด 
3. แก้ปัญหาด้วยสภาพจิตใจที่ดี และมั่นคง 4.17 0.38 มาก 
4. มีความอดทนต่อความตึงเครียด  4.92 0.27 มากที่สุด 
5. สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมั่นคงเม่ือพบกับ
ปัญหา 

4.93 0.27 มากที่สุด 

รวม 4.62 0.48 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความอดทน
ในภาวะกดดัน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมั่นคงเมื่อพบกับปัญหา ( X = 4.93) 
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รองลงมาคือ ข้อ 4. มีความอดทนต่อความตึงเครียด ( X = 4.92) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. 
แก้ปัญหาด้วยสภาพจิตใจที่ดี และม่ันคง ( X = 4.17) 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบ และการศึ กษ าตาม อั ธยาศั ย ระดับ ต าบล ในกลุ่ ม ส าม เหลี่ ยมมรกต               
ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
n=101 

 
X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
1. มองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้ดีขึ้น 

4.93 0.39 มากที่สุด 

2. มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเปร่าใน 
การท างาน 

4.06 0.65 มาก 

3. รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 4.73 0.44 มากที่สุด 
4. รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 4.51 0.50 มากที่สุด 
5. มองโลกในแง่ดีและมีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อ
บุคคล 

4.92 0.27 มากที่สุด 

รวม 4.63 0.51 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยความมีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. มองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น         
( X = 4.93) รองลงมาคือ ข้อ 5. มองโลกในแง่ดีและมีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อบุคคล        
( X = 4.92) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 2. มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเปร่าในการ
ท างาน ( X = 4.06) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยการยึดมั่นในหลักคุณธรรม) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
n=101 
S.D. 
ระดับ 

X  S.D. ระดับ
ปฏิบัติ ด้านย่อยการยึดม่ันในหลักคุณธรรม 

1. มีความซื่อสัตย์จงรักภักดีต่อหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 
 

4.73 0.44 มากที่สุด 
2. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่   4.82 0.38 มากที่สุด 
3. ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์
ส่วนรวม 

4.72 0.44 มากที่สุด 

ด้านย่อยการยึดม่ันในหลักคุณธรรม 
4. มีความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และปฏิบัติต่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค 
 
 
 
อย่างเสมอภาค 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค 

4.81 0.39 มากที่สุด 

5. ยึดมั่นในจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 4.92 0.27 มากที่สุด 

รวม 4.80 0.40 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (ด้านย่อยการยึดมั่นใน
หลักคุณธรรม) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. ยึดมั่นในจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ ( X = 4.92) รองลงมาคือ ข้อ 
2. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ( X = 4.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. ไม่เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม ( X = 4.72) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะ
ทางแรงจูงใจ โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 
1. ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัติงาน 4.86 0.37 มากที่สุด 
2. ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

4.45 0.51 มาก 

3. ด้านย่อยมีความมุ่งม่ันในความส าเร็จ 4.31 0.72 มาก 
4. ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ 4.58 0.52 มากทีสุ่ด 

รวม 4.55 0.14 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X = 4.55) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านย่อยมี
แรงขับในการปฏิบัติงาน ( X = 4.86) รองลงมาคือ ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ ( X =4.58) 
และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านย่อยมีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ ( X = 4.31) 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัติงาน) 

 
ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัติงาน 
 1. ปฏิบัติงานตรงต่อเวลา 4.73 0.38 มากที่สุด 

2. มีความกระตือรือร้น และตื่นตัวอยู่เสมอ 4.82 0.44 มากที่สุด 
3. มีความม่ันใจว่าผู้ร่วมงานจะสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้้วยดี 

4.81 0.39 มากที่สุด 

4. ปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง 5.00 0.00 มากที่สุด 
5. มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
 

4.92 0.27 มากที่สุด 
รวม 4.86 0.37 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีแรงขับใน         
การปฏิบัติงาน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4. ปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง ( X = 5.00) รองลงมาคือ ข้อ 5. มีความตั้งใจ
แน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ ( X = 4.92) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 1. ปฏิบัติงาน
ตรงต่อเวลา ( X = 4.73) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1. ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในการปฏิบัติงาน 

4.92 0.27 มากที่สุด 

2. มีความกระตือรือร้นที่จะคบค้าสมาคมกับบุคคลใน
แวดวงต่างๆ 

4.47 0.52 มาก 

3. มีปฏิสัมพันธ์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อคนรอบข้าง 4.42 0.82 มาก 
4. มีน้ าใจและแสดงออกซ่ึงความมีน้ าใจต่อบุคลากร 
และบุคคลอ่ืนๆ 

4.25 0.65 มาก 

5. เป็นกันเองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ถือตัวจนเกินไป 4.21 0.87 มาก 
รวม 4.45 0.51 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีแรง
กระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.45) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ( X = 4.92) รองลงมาคือ ข้อ 2. มีความกระตือรือร้นที่จะคบค้า
สมาคมกับบุคคลในแวดวงต่างๆ  ( X = 4.47) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4. มีน้ าใจและ
แสดงออกซ่ึงความมีน้ าใจต่อบุคลากรและบุคคลอ่ืนๆ ( X = 4.25) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยมีความมุ่งม่ันในความส าเร็จ 
1. มีความพยายามและไม่ย่อท้อในการปฏิบัติงานให้ 
บรรลุผลส าเร็จ 

4.81 0.39 มากที่สุด 

2. มีความตั้งใจ มุ่งมั่น และมีสมาธิจดจ่อกับงาน 4.17 0.85 มาก 
3. มีความรับผิดชอบสูงต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่
รับผิดชอบจนกว่าจะส าเร็จ 

4.18 0.91 มาก 

4. ใส่ใจต่อวัตถุประสงค์ของงาน 4.47 0.50 มาก 
5. อุทศิเวลา ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจและก าลัง 
สติปัญญาในการปฏิบัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จ
ตามท่ีได้ตั้งไว้ 

3.96 0.83 มาก 

รวม 4.31 0.72 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีความมุ่งมั่นใน
ความส าเร็จ) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ข้อ 4. ใส่ใจต่อวัตถุประสงค์ของงาน ( X = 4.47) รองลงมาคือ ข้อ 3. มีความรับผิดชอบสูง
ต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่ ( X = 4.18) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 5. อุทิศเวลา ทุ่มเทก าลัง
กาย ก าลังใจและก าลังสติปัญญาในการปฏิบัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งไว้ ( X = 3.96) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ 
1. มีความทะเยอทะยาน 4.34 0.47 มาก 
2. ใช้ความพยายามแสวงหาอ านาจโดยวิธีที่สุจริต 4.51 0.50 มากที่สุด 
3. มีความต้องการอ านาจ การยอมรับและการยกย่อง 
จากองค์การและบุคคลอ่ืนๆ 

4.52 0.48 มากที่สุด 

4. มีความปรารถนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
5. ไม่กลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่ 
การงานที่สูงขึ้น ซึ่งต้องใช้ความสามารถและความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น 
 

4.54 0.50 มากที่สุด 

รวม 4.58 0.52 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ (ด้านย่อยมีความต้องการ
ในอ านาจ) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ข้อ 4. มีความปรารถนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 5.00) รองลงมาคือ ข้อ 5. ไม่
กลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ซึ่งต้องใช้ความสามารถและความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น ( X = 4.54) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 1. มีความทะเยอทะยาน ( X = 4.34) 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
n =101 

X  S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

1. ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค 4.30 0.70 มาก 
2. ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล 4.31 0.46 มาก 
3. ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร 4.27 0.71 มาก 

รวม 4.29 0.22 มาก 
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางทักษะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านย่อยทักษะระหว่าง
บุคคล ( X = 5.31) รองลงมาคือ ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค ( X = 4.30) และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร ( X = 4.27) 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค 
 1. สามารถอธิบายการจัดท างบประมาณประจ าปี 4.14 0.80 มาก 
2. สามารถอธิบายการก ากับดูแลระบบบัญชี การ
ควบคุมภายในและการตรวจสอบบัญชีการเงินของ
สถานศึกษา 

4.57 0.60 มากที่สุด 

3. มีความสามารถในการจัดท าแผนปฏิบัติการติดตาม
และประเมินผลการใช้งบประมาณ 

3.90 0.59 มาก 

4. สามารถวางแผนการใช้อาคารสถานที่ การ
บ ารุงรักษา 
รวมทั้งดูแลการใช้อาคาร สถานที่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

4.14 0.80 มาก 

5. สามารถก ากับดูแลให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบ 
และแนวปฏิบัติที่ถูกต้องด้านงานสารบรรณ 

4.78 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.70 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะทาง
เทคนิค) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถก ากับดูแลให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบและแนวปฏิบัติที่ถูกต้องด้านงาน
สารบรรณ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.78) รองลงมาคือ ข้อ 2. สามารถอธิบายการก ากับดูแลระบบ
บัญชี การควบคุมภายในและการตรวจสอบบัญชีการเงินของสถานศึกษา ( X = 4.57) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. มีความสามารถในการจัดท าแผนปฏิบัติการ ติดตามและประเมินผลการใช้
งบประมาณ ( X = 3.90) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
n =101 

X  S.D. ระดับปฏิบัติ 

ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล  
 1. รับรู้ เข้าใจทัศนคติ ความรู้สึก และความต้องการของ
ผู้ร่วมงาน 

4.76 0.42 มากที่สุด 

2. สร้างความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจในหมู่เพ่ือน
ร่วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีและวัฒนธรรมที่ดีใน 
การท างาน 
 

4.04 0.66 มาก 

3. มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงาน
ภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  

4.56 0.77 มากที่สุด 

4. สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 4.14 0.80 มาก 
5. มีทักษะในการแก้ไขปัญหาที่มีความยุ่งยาก 4.05 0.66 มาก 
 รวม  4.31 0.46 มาก 

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะระหว่าง
บุคคล) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ข้อ 1. รับรู้ เข้าใจทัศนคติ ความรู้สึกและความต้องการของผู้ร่วมงาน ( X = 4.76) รองลงมาคือ 
ข้อ 3. มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกัน    ( X = 4.56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 2. สร้างความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจ
ในหมู่เพ่ือนร่วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีและวัฒนธรรมที่ดีในการท างาน ( X = 4.04) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร) 

 
 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
n =101 

X  S.D. ระดับ 

ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร 
1. สร้างความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย 

4.14 0.80 มาก 

2. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถ และทักษะ 
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

4.44 0.49 มาก 

3. มีความสามารถในการวางแผน 4.14 0.80 มาก 
4. ตัดสินใจได้ด้วยตนเองอย่างรอบคอบโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน 

3.74 0.85 มาก 

5. สามารถจูงใจและโน้มน้าว ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความ
คิดเห็นหรือความต้องการของตน 

4.89 0.31 มากที่สุด 

รวม 4.27 0.71 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางทักษะ (ด้านย่อยทักษะ
ทางการบริหาร) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถจูงใจและโน้มน้าว ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความคิดเห็นหรือความต้องการ
ของตน ( X = 4.89) รองลงมาคือ ข้อ 2. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถและทักษะในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ ( X = 4.44) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4. ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง
อย่างรอบคอบโดยค านึงถึงผลประโยชน์ ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน ( X = 3.74) 
 
 ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กัน จ าแนกเป็นรายด้าน แสดงไว้ในตารางที่ 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน  

 

ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยฯ 

ประสบการณ์ในการท างาน 

t p 
n = 35 n = 66 

น้อยกว่า 5 ปี ตั้งแต่5 ปี ขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. 
1. ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 4.69 0.22 4.70 0.23 1.57 013 
2. ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 4.55 0.09 4.70 0.13 1.41 0.17 
3. ด้านคุณลักษณะทางทักษะ 4.29 0.08 4.50 0.10 0.27 0.78 

รวม 4.51 0.18 4.28 0.23 0.00 0.99 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
พบว่า หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยม
มรกตทีม่ีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีภาวะผู้น าไมแ่ตกต่างกัน ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน 
 
 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต สรุปผลการศึกษาค้นคว้าดังนี้ 
 
5.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 5.1.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
 5.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 
5.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้  ได้แก่ หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ที่ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น จ านวน 101 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยอาศัย
แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นแบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ตามแนวคิดของ 
Hoy & Miskel (2001) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ ประสบการณ์การท างานของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ตามแนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 2) ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 3) ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ จ านวน 55 ข้อ มีลักษณะเป็นเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน เป็นผู้พิจารณาและน ามาค านวณหาค่า IOC ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้ข้อค าถาม
ทุกข้อมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 และเมื่อน าเครื่องมือไปทดลองเพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.83 
 สถิติที่ ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และทดสอบด้วย t-test (Independent Samples Test) 
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5.3 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต สรุปได้ดังนี้ 
 5.3.1 ผลการศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ รองลงมา
คือ ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านคุณลักษณะทางทักษะ  
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านย่อยการยึดมั่นในหลัก
คุณธรรม รองลงมาคือ ด้านย่อยความมั่นใจในตนเอง และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านย่อย
ความอดทนต่อภาวะกดดัน  
  ด้านย่อยความม่ันใจในตนเอง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. มีความกล้าในการตัดสินใจ รองลงมาคือ ข้อ 3. กล้า
รับผลของการปฏิบัติงานและน ามาใช้ในการปรับปรุงให้ดีขึ้น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4.       
มีความเปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกและทัศนคติ  
  ด้านย่อยความอดทนในภาวะกดดัน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมั่นคงเมื่อ
พบกับปัญหารองลงมาคือ ข้อ 4. มีความอดทนต่อความตึงเครียด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. 
แก้ปัญหาด้วยสภาพจิตใจที่ดี และม่ันคง  
  ด้านย่อยความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ พบว่า  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. มองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น รองลงมาคือ ข้อ 5. มองโลกในแง่ดีและมีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อบุคคล 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 2. มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเปร่าในการท างาน  
  ด้านย่อยการยึดมั่นในหลักคุณธรรม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5. ยึดมั่นในจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
รองลงมาคือ ข้อ 2. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม  
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านย่อยมีความ
มุ่งม่ันในความส าเร็จ  
  ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4. ปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง รองลงมา
คือ ข้อ 5. มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 1. 
ปฏิบัติงานตรงต่อเวลา                  
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  ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. ให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ข้อ 2. มีความกระตือรือร้นที่จะคบค้า
สมาคมกับบุคคลในแวดวงต่างๆ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4. มีน้ าใจและแสดงออกซึ่งความมี
น้ าใจต่อบุคลากรและบุคคลอื่นๆ  
  ด้านย่อยมีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4. ใส่ใจต่อวัตถุประสงค์ของงาน รองลงมาคือ 
ข้อ 3. มีความรับผิดชอบสูงต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 5. อุทิศ
เวลา ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจและก าลังสติปัญญาในการปฏิบัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้
ตั้งไว้  
  ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 4. มีความปรารถนาความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน รองลงมาคือ ข้อ 5. ไม่กลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ซึ่งต้องใช้
ความสามารถและความรับผิดชอบที่สูงขึ้น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 1. มีความทะเยอทะยาน  
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางทักษะ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็น  รายด้านพบว่า ด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล รองลงมา
คือ ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร  
  ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถก ากับดูแลให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบและแนว
ปฏิบัติที่ถูกต้องด้านงานสารบรรณ รองลงมาคือ ข้อ 2. สามารถอธิบายการก ากับดูแลระบบบัญชี การ
ควบคุมภายในและการตรวจสอบบัญชีการเงินของสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 3. มี
ความสามารถในการจัดท าแผนปฏิบัติการ ติดตามและประเมินผลการใช้งบประมาณ  
  ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 1. รับรู้ เข้าใจทัศนคติ ความรู้สึกและความต้องการของ
ผู้ร่วมงาน รองลงมาคือ ข้อ 3. มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายในและภายนอก
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 2. สร้างความสามัคคีและความร่วมมือ
ร่วมใจในหมู่เพ่ือนร่วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีและวัฒนธรรมที่ดีในการท างาน  
  ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อ 5. สามารถจูงใจและโน้มน้าว ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความ
คิดเห็นหรือความต้องการของตน รองลงมาคือ ข้อ 2. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถ และ
ทักษะในการท างานอย่างเต็มความสามารถ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ข้อ 4. ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง
อย่างรอบคอบโดยค านึงถึงผลประโยชน์ ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน  
 5.3.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่มี
ประสบการณใ์นการท างานต่างกัน มีภาวะผู้น าไมแ่ตกต่างกัน ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน 
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5.4 อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต มีประเด็นส าคัญท่ีควรน ามาอภิปรายดังนี้ 
 5.4.1 จากการศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ รองลงมา
คือ ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านคุณลักษณะทางทักษะ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากภารกิจของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลเป็นภารกิจที่
จะต้องใช้ทักษะหลายด้านส าหรับการการจัดการเรียนการสอนควบคู่กับการส่งเสริมการประกอบ
อาชีพ การพัฒนาสังคมและชุมชน การพัฒนาทักษะชีวิต ของนักศึกษาและคนในชุมชน ภาวะผู้น าจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นประการแรกที่หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล
ต้องมี  ประกอบกับการประเมินความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณ มีหัวข้อการประเมินที่
เกี่ยวกับภาวะผู้น าอยู่ด้วย จึงอาจส่งผลให้หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบล มีการพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับแนวคิดของสุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารที่เป็นผู้น าอย่างแท้จริง ต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ของการ
เปลี่ยนแปลง น าสถานศึกษาและบุคลากรไปสู่ทิศทางอนาคตที่ดี ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรัก ความผูกพัน ความเสียสละ ทุ่มเทให้กับผู้ เรียนเพ่ือ
ความส าเร็จของสถานศึกษา สอดคล้องกับผลการศึกษาของคมสัน ธรรมนู (2551) ที่ได้ท าการศึกษา
ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา                
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ การออกแบบองค์การใหม่ การก าหนดทิศทางใน
การปฎิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากร และสอดคล้องกับผลการศึกษาของวรรณภา จันทร์ศรี 
(2553) ที่ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลใน
กลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าในด้านคุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ 
จึงปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจในตนเอง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ยึดมั่นในหลักคุณธรรม และเนื่องด้วย
การปฏิบัติงานจะต้องติดต่อ ประสานงานและท างานร่วมกับหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึง
ชุมชนและบุคคลภายนอก จึงท าให้หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับ
ต าบล จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองให้เป็นที่ยอมรับในสังคมอยู่เสมอ สอดคล้องกับผล
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การศึกษาของ สทอคดิลล์ (Stogdill. 1974) ที่ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า
กว่า 163 เรื่อง ตั้งแต่ปี  ค.ศ. 1948–1970 ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีจะ
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 6 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะทางกาย ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง
สมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม ได้แก่ มีการศึกษาดี สถานะทางสังคมที่ดี 3) คุณลักษณะทางด้าน
สติปัญญา ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมาย และการพูด 4) 
คุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเชื่อมั่นในตนเอง 5) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ มี
ความปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรคและมุ่งงาน 6) คุณลักษณะ
ทางสังคม ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืนๆ มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
เข้าสังคมเก่ง และเฉลียวฉลาด จึงส่งผลให้ผลการศึกษาปรากฏว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้าน
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ อยู่ในระดับมากที่สุดและเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในบรรดาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าในทุกๆ ด้าน 
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ  พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลใน
กลุ่มสามเหลี่ยมมรกต เป็นผู้ที่มีมีพลังและแรงใจในการปฏิบัติงานสูง มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จและ
มีความต้องการในอ านาจ และมีทักษะในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์และแนวทางในการด าเนินงานในด้านต่างๆ ของศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล จึงส่งผลให้ผลการศึกษาปรากฏว่า ภาวะผู้น าของ
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของธวัชชัย เปรมปรีดิ์ 
(2543) ที่กล่าวว่า ศิลปะในการจูงใจคนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของผู้น า หากผู้น าในองค์กรใดมี
ศิลปะในการจูงใจ โน้มน้าวใจ มีทัศนคติทางบวกต่องานและต่อบุคคล รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของ
ผู้อ่ืน รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน และมีความสามารถในการพูด แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าก็จะ
ช่วยให้การบริหารงานเป็นเรื่องง่ายและเป็นที่การยอมรับ ยกย่องจากองค์การและบุคคลอ่ืนๆ ไม่ว่าจะ
เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็ตาม 
  เมื่อพิจารณาด้านคุณลักษณะทางทักษะ พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยมีนโยบายผ่านศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล ให้มีการพัฒนาคุณภาพหัวหน้าศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมที่เหมาะสมในการที่จะท าให้
การปฏิบัติราชการเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายดังกล่าวส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะด้านเทคนิค
ต่างๆ ทักษะด้านการบริหาร และทักษะด้านการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง โดยการสนับสนุนให้หัวหน้า
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานทั้ง
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ในและต่างประเทศ เพ่ือน าความรู้มาพัฒนาองค์กร หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตจึงเป็นผู้ที่มีทักษะในการวางแผน ตัดสินใจด้านต่างๆ 
ด้วยความรอบคอบ มีการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถและทักษะในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีทักษะสามารถจูงใจและโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนคล้อยตามความคิดเห็นหรือ
ความต้องการของตน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร
กับหน่วยงานภายในและภายนอก มีทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 
และมีทักษะในการสร้างบรรยากาศที่ดี วัฒนธรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความสามัคคีและ
ความร่วมมือร่วมใจในหมู่เพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกับแนวความคิดของสาคร โห้วงศ์ (2544) ที่กล่าว
ว่า ผู้บริหารมีความจ าเป็นต้องมีทักษะในการบริหารงานและบริหารคน ผู้บริหารจึงควรเสริมแรง
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทางบวกหรือทางลบอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ จัดให้แต่ละบุคคลได้ท างาน
ตามความถนัดของตนเอง เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
สามารถควบคุมตนเอง กล้าที่จะตัดสินใจ สามารถก าหนดนโยบายและมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
ตนเองได้ ด้วยคุณสมบัติเหล่านี้จึงส่งผลให้ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ด้านคุณลักษณะทางทักษะ อยู่ในระดับ
มาก  
 5.4.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่มี
ประสบการณ์ใน การท างานต่างกัน มีภาวะผู้น าไม่แตกต่างกัน ทั้งโดยรวมและรายด้าน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล มีนโยบายในการ
ขับเคลื่อนให้ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลปฏิรูปการจัดการศึกษา
ไปสู่เป้าหมายคือ เพ่ือให้ประชาชนได้รับการศึกษาตลอดชีวิตอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ จึงมีการดูแล 
นิเทศ ก ากับ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาของทุกศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยระดับต าบลอย่างสม่ าเสมอ จึงท าให้หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตมีการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน บทบาทภาวะ
ผู้น าของตนเองอยู่เสมอ จึงส่งผลให้หัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับ
ต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตที่มีประสบการณ์ใน การท างานต่างกัน มีภาวะผู้น าไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของฐิติพงศ์ คล้ายใยทอง (2547) ที่ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ผล
การศึกษาพบว่า ครู อาจารย์และผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันและมีประสบการณ์ใน
การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ไม่แตกต่างกัน 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากการศึกษาวิจัยภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
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 5.5.1 ผู้บังคับบัญชาของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตหรือผู้ที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคัญในด้านคุณลักษณะทางทักษะ
เพ่ิมขึ้น ควรจัดให้มีการอบรมการจัดท าแผนปฏิบัติการ ติดตามประเมินผลการใช้งบประมาณรวมถึง
การท างานร่วมกับองค์การหรือตัวแทนในชุมชนอย่างสม่ าเสมอ 
 5.5.2 ผู้บังคับบัญชาของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกตหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง ควรเปิดโอกาสหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือให้มีความม่ันใจในตัวเอง
เพ่ิมมากขึ้น อันจะน าไปสู่การพัฒนางานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 5.6.1 ควรศึกษาวิจัยภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยระดับต าบลในจังหวัดอ่ืนหรือในสังกัดอ่ืน เพ่ือจะได้ทราบถึงภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.6.2 ควรศึกษาวิจัยแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลเพ่ือน าไปสู่การพัฒนางานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
 

……………………………………………………………….. 
ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของ
หัวหน้า ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ ประสบการณ์การท างานของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต ตามแนวคิดของ Hoy & Miskel (2001) 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะและบุคลิกภาพ 2) ด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 3) ด้าน
คุณลักษณะทางทักษะ จ านวน 55 ข้อ มีลักษณะเป็นเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็น
จริงมากที่สุด ผู้วิจัยขอรับรองว่าจะใช้ค าตอบของท่านเพ่ือการวิจัยเรื่องนี้ เท่านั้น โดยจะน ามา
วิเคราะห์และสรุปเป็นภาพรวมทั้งหมด ไม่จ าแนกรายบุคคล ข้อมูลที่ได้ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตัวท่าน
และศึกษาของท่านแต่อย่างใด ขอขอบคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 

 

นายพงษ์พันธ์  ปัญญาทอง 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระราชูปถัมภ์ 
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ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  และเติมข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงส าหรับตัวท่าน 

1. สังกัด                 
 (   ) ส านักงาน กศน. จังหวัดอ านาจเจริญ                            
 (   ) ส านักงาน กศน. จังหวัดยโสธร 
2. ประสบการณ์การท างาน  
 (   ) น้อยกว่า 5 ปี 
 (   ) ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป                          
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบลในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 
ค าชี้แจง   

กรุณ าท าเครื่องหมาย   ลงในช่องที่ สอดคล้องตามความเป็นจริง ในแต่ละข้อ
เพียง 1 ค าตอบเกณฑ์ในการแปลความหมายแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5     หมายถึง    มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4     หมายถึง    มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
3     หมายถึง    มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
2     หมายถึง    มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
1     หมายถึง    มีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 

            ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  
ด้านย่อยความมั่นใจในตนเอง 
1 มีความกล้าในการตัดสินใจ      
2 กล้าเผชิญกับความเสี่ยงโดยใช้ความพยายามของตนเอง

อย่างเต็มที่ 
     

 
3 กล้ารับผลของการปฏิบัติงานและน ามาใช้ในการปรับปรุง

ให้ดีขึ้น 
     

 
4 มีความเปิดเผยในการแสดงความต้องการ แสดงความ

คิดเห็น ความรู้สึกและทัศนคต ิ
     

5 หนักแน่น ไม่อ่อนไหวความยุ่งยากหรือสิ่งที่มากระทบไม่
ว่าจะเปน็ปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

ด้านย่อยความอดทนต่อภาวะกดดัน 
6 มีความอดทนต่อความล้มเหลว       
7 สามารถเผชิญหน้ากับภาวะกดดนั        
8 แก้ปัญหาด้วยสภาพจิตใจที่ดี และมั่นคง      
9 มีความอดทนต่อความตงึเครียด       
10 สามารถควบคุมอารมณไ์ด้อย่างมั่นคงเมื่อพบกับปัญหา      
ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ       
ด้านย่อยความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์      
11 มองเห็นจุดดี จุดด้อยของตนเอง แล้วน ามาปรบัปรุงแก้ไขให้

ดีขึ้น 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 

ระดับภาวะผู้น า 
5 4 3 2 1 

12 มีอารมณ์ขัน ยิ้มแย้มแจ่มใส กระปี้กระเปร่าใน 
การท างาน 

     

13 รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน      
14 รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและผูบ้ังคบับัญชา      
15 มองโลกในแง่ดีและมทีัศนคติทางบวกต่องานและต่อ

บุคคล 
 
 

 
 

 
 

 
 

 

ด้านย่อยการยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
16 มีความซื่อสัตย์จงรักภักดีต่อหน้าที่ ที่รับผิดชอบ      
17 มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่        
18 ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชนส์่วนรวม      
19 มีความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบญัชา และปฏบิัติต่อ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค 
     

20 ยึดมั่นในจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชพี      
ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางแรงจูงใจ 
ด้านย่อยมีแรงขับในการปฏิบัตงิาน 
21 ปฏิบัติงานตรงต่อเวลา      
22 มีความกระตือรือร้น และตื่นตัวอยู่เสมอ      
23 มีความมั่นใจว่าผู้ร่วมงานจะสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จลุลว่ง

ไปได้ด้วยด ี
     

24 ปฏิบัติงานด้วยความขยันขนัแข็ง      
25 มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัตงิานจนบรรลุผลส าเร็จ      
ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
26 ให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติงาน 
     

27 มีความกระตือรือร้นที่จะคบค้าสมาคมกับบุคคลใน 
แวดวงต่างๆ 

     

ด้านคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  
ด้านย่อยมีแรงกระตุ้นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
28 มีปฏิสัมพันธ์และมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีต่อคนรอบข้าง      
29 มีน้ าใจและแสดงออกซึ่งความมนี้ าใจต่อบุคลากร 

และบุคคลอื่นๆ 
     

 
30 เป็นกันเองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ถือตัวจนเกินไป 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 

ระดับภาวะผู้น า 
5 4 3 2 1 

ด้านย่อยมีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 
31 มีความพยายามและไม่ย่อท้อในการปฏิบัติงานให้ 

บรรลุผลส าเร็จ 
     

32 มีความตั้งใจ มุ่งมั่น และมีสมาธจิดจ่อกับงาน      
33 มีความรับผิดชอบสูงต่องานที่ปฏิบัติ ไม่ละทิ้งงานที่

รับผิดชอบจนกว่าจะส าเร็จ 
     

34 ใส่ใจต่อวัตถุประสงค์ของงาน      
35 อุทิศเวลา ทุ่มเทก าลังกาย ก าลงัใจและก าลัง 

สติปัญญาในการปฏบิัติงานจนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จ
ตามที่ไดต้ั้งไว ้

     

ด้านย่อยมีความต้องการในอ านาจ 
36 มีความทะเยอทะยาน      
37 ใช้ความพยายามแสวงหาอ านาจโดยวิธีทีสุ่จริต      
38 มีความต้องการอ านาจ การยอมรับและการยกย่อง 

จากองค์การและบุคคลอื่นๆ 
     

39 มีความปรารถนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
40 ไม่กลัวหรือบ่ายเบี่ยงที่จะรับต าแหน่งหรือหน้าที่ 

การงานทีสู่งขึ้น ซึง่ต้องใช้ความสามารถและความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น 

     

ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค 
41 สามารถอธิบายการจัดท างบประมาณประจ าป ี      
ภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะทางทักษะ 
ด้านย่อยทักษะทางเทคนิค 
42 สามารถอธิบายการก ากับดูแลระบบบัญชี การควบคุม

ภายในและการตรวจสอบบญัชกีารเงินของสถานศึกษา 
     

43 มีความสามารถในการจัดท าแผนปฏิบัติการติดตามและ
ประเมินผลการใช้งบประมาณ 

     

44 สามารถวางแผนการใช้อาคารสถานที่ การบ ารุงรักษา 
รวมทั้งดูแลการใช้อาคาร สถานที่ให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 

     
 

45 สามารถก ากับดูแลให้เกิดการปฏิบัติตามระเบียบ 
และแนวปฏิบัติที่ถูกต้องด้านงานสารบรรณ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าศูนย์การศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยระดับต าบล 
ในกลุ่มสามเหลี่ยมมรกต 

ระดับภาวะผู้น า 
5 4 3 2 1 

ด้านย่อยทักษะระหว่างบุคคล 
46 รับรู้ เข้าใจทัศนคติ ความรู้สึก และความต้องการของ

ผู้ร่วมงาน 
     

47 สร้างความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจในหมู่เพื่อน
ร่วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดแีละวัฒนธรรมที่ดีใน 
การท างาน 

     

48 มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานภายใน
และภายนอกเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  

     

49 สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน      
50 มีทักษะในการแก้ไขปัญหาที่มีความยุ่งยาก      
ด้านย่อยทักษะทางการบริหาร 
51 สร้างความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 
     

52 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถ และทักษะ 
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

     

53 มีความสามารถในการวางแผน      
54 ตัดสินใจได้ด้วยตนเองอย่างรอบคอบโดยค านงึถึง

ผลประโยชน์ ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
     

55 สามารถจูงใจและโน้มนา้ว ให้ผู้อื่นคล้อยตามความคิดเห็น
หรือความต้องการของตน 
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