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ABSTRACT 
 The objectives of this study were to 1) study the school administrators’ 
leadership, 2) study the school effectiveness, and 3) study the relationship between 
the school administrators’ leadership and the school effectiveness under the 
Pathum Thani Primary Educational Service Area Office classified by educational 
service area, gender, age, educational level, position and work experience. The 
sample used in the research were 335 government teachers under Pathum Thani 
Primary Educational Service Area Office 1 and 2. It was selected using the table of 
the sample size of Krecie and Morgan with stratified random sampling and simple 
random sampling. The instrument used for this research was a 5-level rating scale 
questionnaire with the value of the reliability at 0.96. The statistics used to analyze 
the data were percentage, standard deviation, mean, and Correlation Coefficient. 
 The research findings were as follows: 
 1. The leadership of school administrators under Pathum Thani Primary 
Educational Service Area Office was overall at a high level. Directive leadership was 
the highest, followed by supportive leadership. Participative leadership was the 
lowest.  
 2. The school effectiveness under the Pathum Thani Primary Educational 
Service Area Office was overall at an average level. The ability to develop students’ 
positive attitude was the highest, followed by the ability to change and develop 
the school. The ability to solve the problems in the school was the lowest.   
 3. The relationship between the leadership of school administrators and 
the school effectiveness showed that directive leadership, achievement-oriented 
leadership and supportive leadership all had high positive correlations with school 
effectiveness. Participative leadership had a moderate correlation.  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ผู้บริหารมีหน้าที่ตัดสินใจสั่งการอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีประสิทธิภาพโดยการใช้ทรัพยากร
ทุกชนิดรวมทั้งบุคลากรที่เกี่ยวข้องที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิผลโดยผู้บริหารมีหน้าที่ในการวางแผนเพ่ือ
การพัฒนาการจัดท างบประมาณการจัดท าและบริหารการเงินการเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่
ดีระหว่างบุคคลต่างๆที่ต้องเข้าไปเกี่ยวข้องและผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาการมอบหมายงานการ
ประเมินผลงานและอ่ืนๆซึ่งแสดงให้เห็นว่าทุกบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารจะต้องมีแบบภาวะผู้น าเข้า
มาเกี่ยวข้องอยู่เสมอการศึกษาแบบภาวะผู้น าในอดีตมุ่งเน้นที่จะหาเหตุผลว่าท าไมผู้น าบางคนมี
ประสิทธิภาพในขณะที่บางคนไม่มีประสิทธิภาพแนวคิดแรกๆจึงมุ่งหาคุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้น า
ต่อมาแนวคิดที่สองก็เปลี่ยนไปมุ่งศึกษาพฤติกรรมผู้น ามากกว่าการศึกษาคุณลักษณะแนวคิดนี้จึงเป็น
การวิจัยเพ่ือตรวจหาแหล่งและรายละเอียดต่างๆของการใช้อ านาจและอิทธิพลของผู้น าแต่การวิจัย
เกี่ยวกับคุณลักษณะพฤติกรรมผู้น าและอ านาจดูเหมือนจะล้มเหลวเพราะผลที่ได้ไม่คงเส้นคงวาและผล
เกิดจากการปรับเปลี่ยนในสถานการณ์แบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์จึงได้รับการพัฒนาขึ้นมา 
(Bryman, 1992 อ้างถึงในกาญจนาจันทร์ไทย, 2539) ซึ่งแนวคิดพ้ืนฐานของการศึกษาภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์คือการพิจารณาถึงประสิทธิผลของแบบภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับความพอเหมาะระหว่าง
บุคคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้น าและตัวแปรด้านสถานการณ์ต่างๆดังนั้นจึงไม่มีแบบภาวะผู้น าที่ดี
ที่สุด (Hoy & Miskel, 1991)ความสัมพันธ์ของแบบภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตาม
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ที่อธิบายไว้ได้อย่างชัดเจนคือทฤษฎีเส้นทาง - เป้าหมายของเฮาส์
(House’s Path - Goal Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่รวบรวมปัจจัยด้านสถานการณ์ที่น ามาพิจารณามาก
ที่สุดซึ่งได้มีการพิจารณาถึงพฤติกรรมผู้น าแบบต่างๆว่าจะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไรบ้าง (Hoy & Miskel, 2001) 
 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแบบแผนวิธีการและ
ขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติ งานไว้อย่างเป็นระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดีจะ
กระทบกระเทือนต่อส่วนอ่ืนๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะให้งานนั้นบรรลุจุดหมายที่วางไว้ การบริหารงานนั้น จะต้องใช้ศาสตร์
และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการด าเนินงานต่างๆ มิใช่เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระท าเพียงล าพัง
คนเดียว แต่ยังมีผู้ ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ (ปรียาพร                 
วงศ์อนุตรโรจน์, 2544) ซึ่งการบริหารการศึกษาในสถานศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษาประสบผลส าเร็จ
และสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษานั้น ปัจจัยส าคัญต่อการเสริมสร้างการเรียนรู้ใน
โรงเรียนคือ ระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วม ซึ่งตรงตามมาตรา 22 ว่า
ด้วยการจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือ
ว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทที่ส าคัญอย่างยิ่งในฐานะผู้น า
หลัก ซึ่งมีภาระหน้าที่ส าคัญ คือ เป็นผู้น าทางการศึกษา มีความรับผิดชอบในการบริหารงานด้านต่างๆ ที่
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เกี่ยวข้อง ซ่ึงสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 และ(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ได้ก าหนดให้มีการกระจายอ านาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาทั้ง 4 ด้านคือ ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  
ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลของโรงเรียน โดยเป็นความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ท างาน
ร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี, 2553)  
 ประสิทธิผลของโรงเรียน เกิดจากโรงเรียนที่มีสภาพทางสังคม บรรยากาศ และสิ่งแวดล้อม
รอบๆ ตัวผู้เรียนที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้อย่างเหมาะสม มีความพร้อมในด้านทรัพยากรต่ างๆ  
เอกสาร สื่อวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีงบประมาณเพียงพอ  
และมีทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างดี ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะในด้านต่างๆ เพ่ือให้กระบวนการจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนา
ผู้ เรียนให้ เป็นบุคคลแห่ งการเรียนรู้  ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เห็นคุณค่าของการด ารงไว้ซึ่ ง
ทรัพยากรธรรมชาติ  และสิ่งแวดล้อม อยู่ในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีความสุข ก่อให้เกิด
การพัฒนาประเทศชาติได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน โดยองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเป็นระบบ
สังคมรูปนัยที่จะต้องจัดความสัมพันธ์ภายนอกกับกระบวนการภายในองค์การให้สอดคล้องกับเงื่อนไข
ของกระบวนการศึกษาของสังคม ระบบของโรงเรียนจะมั่นคงก็ต่อเมื่อสร้างผลผลิตให้เป็นที่ยอมรับ
และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม วัตถุประสงค์ของโรงเรียนคือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การ
จัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา
กระทบทั้งภายในและภายนอก และสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานของครู (พิมพรรณ  สุริโย, 
2552) กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา ย่อมขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นส าคัญ ภายใต้
ข้อจ ากัดของการบริหารโรงเรียน เป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้บริหารบรรลุผล
ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด คือ การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหาร
โรงเรียน มีฐานะเป็นนักบริหาร มีหน้าที่ท าให้โรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ เป็นผู้มีหน้าที่ที่จะต้อง
ส่งเสริมให้เกิดเป็นระบบความร่วมมือในการปฏิบัติงาน เพราะไม่เพียงแต่ต้องเผชิญกับความยุ่งยาก
จากบุคคลภายในสถานศึกษาเท่านั้นแต่ยังต้องเผชิญกับบุคคลภายนอกสถานศึกษาด้วย บทบาทหน้าที่
ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญในการรวมกลุ่ม และจูงใจคนเพ่ือก่อให้เกิดผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความก้าวหน้าของสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพตาม
นโยบายที่ก าหนดไว้  (วิรัตน์  มะโนวัฒนา, 2548) และเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าด้านงานวิชาการ โดย
ให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จในองค์การ ใน
การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการบริหารคน ทั้งทางด้านบุคคล 
สังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างระบบการบริหารภายในสถานศึกษาที่ดี
ให้เกิดประสิทธิผลของงานและเกิดแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด เนื่องจากบุคลากรในสถานศึกษามี
ความแตกต่างกัน ในด้านความคิด เจตคติ อุปนิสัย และคุณลักษณะส่วนตัว ผู้บริหารจึงควรสร้าง
ความสัมพันธ์กับบุคลากร ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน โดยมีความเป็นผู้น าของผู้บริหาร
เป็นเครื่องเกื้อกูลอยู่เบื้องหลัง จะช่วยส่งเสริมในด้านการบริหารสถานศึกษา และการจัดกิจกรรมการ
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เรียนการสอน รวมถึงการท างานของครูผู้สอน ซึ่งจะช่วยให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแนวนโยบายของ
โรงเรียน 
 ส าหรับโรงเรียนที่อยู่ในการดูแลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปทุมธานี เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้ การก ากับ ดูแล ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่ง
เป็นหน่วยงานที่มีการบริหารจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี ปีการศึกษา 2556 จ านวนทั้งสิ้น 2,511 คน จาก 170 โรงเรียน 
ประกอบด้วย ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
จ านวน 103 โรงเรียน จ านวนครู 1,502 คน และ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 67 โรงเรียน จ านวนครู 1,009 คนในการบริหาร
สถานศึกษามุ่งส่งเสริมให้ประชากรวัยเรียน ทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 15 ปี อย่าง
ทั่วถึงและได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ พัฒนาผู้เรียนให้มีนิสัยใฝ่รู้ สามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง
และแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เป็นบุคคลที่มีความรู้คู่คุณธรรม มีการพัฒนาและส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้กับประชากรวัยเรียนทุกคนให้ได้รับการพัฒนาผู้เรียนให้ เป็น
บุคคลที่มีความรู้คู่คุณธรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสามารถตามมาตรา
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งจะช่วยท าให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น ปัจจุบันส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี ได้ด าเนินการเร่งรัดปฏิรูปการศึกษาโดยการพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงก าหนดทิศทางขับเคลื่อนการจัดการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและจัดระบบนิเทศ ก ากับติดตาม ดูแลภารกิจหลักของ
โรงเรียน 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านบริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงาน
บุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ด้วยการยกระดับให้มีมาตรฐานโดยเฉพาะผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
จากข้อมูลการทดสอบระดับชาติของส านักงานมาตรฐานการทดสอบ (O-NET) ปีการศึกษา 2553 ชั้น
ประถมศึกษา ปีที่ 6 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ของ สพป. ปทุมธานีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ ากว่า
เกณฑ์ที่ก าหนดในทุกกลุ่มสาระ ซึ่งประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี ต้องได้รับการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและพัฒนา โดยปัญหาที่เกิดขึ้นมาจาก
สาเหตุหลายประการ เหตุส าคัญประการหนึ่งคือ การที่บุคลากรในโรงเรียนมีความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยม และพฤติกรรมที่แตกต่างกัน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี, 2554) 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะเป็นครูผู้สอนของ
โรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ซึ่งผลการวิจัยจะน าไปใช้เพ่ือเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการ
บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนให้บริหารงานด้านต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลมากที่สุด สอดคล้องกับความต้องการของผู้บริหารและครูผู้สอน เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
และประสบความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 
1.3 ค ำถำมกำรวิจัย 
 1.3.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีอยู่ในระดับใด 
 1.3.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีอยู่ในระดับใด 
 1.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.4.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีอยู่ในระดับมาก 
 1.4.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีอยู่ในระดับมาก 
 1.4.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 
 
1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 กรอบแนวคิดการวิจัยผู้วิจัยศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าน าแบบ วิถีทาง – เป้าหมาย 
(Path – Goal Theory of Leadership) ของเฮาส์และคนอ่ืนๆ (House &et al., อ้างถึงใน เสริมศักดิ์     
วิศาลาภรณ์, 2540) ที่แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบบงการภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุนภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมและภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จและศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษาตามแนวคิดของมอทท์  (Mott, 1972; อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 1991) ได้แก่
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียน
ให้มีทัศนะคติทางบวกความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียนดังภาพที่ 1.1 
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ตัวแปรต้น     ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.6 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 1.6.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาผู้วิจัยศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าน าแบบ วิถีทาง– เป้าหมาย 
(Path – Goal Theory of Leadership) ของเฮาส์และคนอ่ืนๆ(House &et al., อ้างถึงใน เสริมศักดิ์        
วิศาลาภรณ์, 2540) ที่แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบบงการภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุนภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมและภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จและศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษาตามแนวคิดของมอทท์  (Mott, 1972; อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 1991) ได้แก่
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียน
ให้มีทัศนะคติทางบวกความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
 1.6.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี ปีการศึกษา 2555 จ านวนทั้งสิ้น 2,511 คน จาก 
170 สถานศึกษา ประกอบด้วย ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 103 สถานศึกษา จ านวนครู 1,502 คน และ ครูผู้สอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 67 สถานศึกษา 
จ านวนครู 1,009 คน  
  กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปทุมธานี จ านวน 335 คน โดยการเปิดตารางการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
และท าการสุ่มตัวอย่างการวิจัยแบบการแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตาม
ขนาดโรงเรียน แล้วสุ่มเข้ากลุ่มโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
 
 

ภำวะผู้น ำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
1.ภาวะผู้น าแบบบงการ 
2.ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
3.ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
4. ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 
 

ประสิทธิผลของสถำนศึกษำ 
1. ความสามารถในการผลิตนักเรียน 
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 
ให้มีทัศนคติทางบวก 
3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียน 
4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน 
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1.7ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 เพ่ือทราบระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมปทุมธานี 
 1.7.2 เพ่ือทราบประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี 
 1.7.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี 
 1.7.4 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ใช้เป็นข้อมูลในการก าหนด
นโยบาย แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 
1.8 นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 1.8.1 ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม ความสามารถ การใช้อ านาจ การมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน
หรือกระบวนการการใช้อิทธิพลของผู้น าต่อกลุ่มให้ท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของกลุ่ม
และหรือขององค์การ โดยแสดงออกใน 4 แบบ คือภาวะผู้น าแบบสนับสนุนภาวะผู้น าแบบสั่งการ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงานและภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 
  1) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) หมายถึงพฤติกรรมของ
ผู้น าที่ใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่และความต้องการของครูสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของ
การปฏิบัติงานของครูและให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาค 
  2) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่
ปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมถึงบอกความคาดหวังที่ต้องการและบอกถึง
วิธีการท างานตลอดจนก าหนดเวลาท างานให้เสร็จโดยผู้น าจะก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อม
กับกฎระเบียบต่างๆท่ีชัดเจนแก่ครู 
  3) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน(Achievement-Oriented Leadership) 
หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายสร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศต่างๆแก่
ครูและแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นผู้น าที่มีความมั่นใจในตัวครูว่าสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 
  4) ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) หมายถึงพฤติกรรม
ของผู้น าที่มีลักษณะขอค าปรึกษาจากครูก่อนการตัดสินใจกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสิ นใจและมี
การประชุมร่วมกับครูบ่อยๆ 
 1.8.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้
ก าหนดไว้ของสถานศึกษาใน 4 ด้าน ได้แก่ ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูงความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียน และความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 



7 

  1.8.2.1 ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 
ผู้บริหารและคณะครู มีความสามารถในการจัดการศึกษาของโรงเรียนทั้งการบริหารจัดการเรียนการสอนมี
ความสามารถในทางด้านวิชาการ และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู สร้าง
ความเชื่อมั่นได้สูง โดยวัดความนิยมจากชุมชนและผู้ปกรองนักเรียน จนสามารถให้นักเรียนจบชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 6 หรือชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ย
อยู่ในระดับสูงซึ่งสามารถพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จ านวนร้อยละของนักเรียนที่
สามารถศึกษาต่อในสถาบันชั้นสูงจ านวนมากและพัฒนาความรู้ความสารถทักษะ ค่านิยม และ
คุณธรรมต่างๆ ที่พึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
  1.8.2.2 ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกหมายถึงการด าเนินงาน 
ด้านบริหารและอบรมคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน นอกจาการเรียนการสอน เพ่ือให้นักเรียนเป็นผู้
ที่มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดี และท าให้นักเรียนรู้จักตนเอง มีเจตคติที่ดีต่อการศึกษาเล่า
เรียนเป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 
  1.8.2.3 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนหมายถึงผู้บริหารและ
คณะครูในโรงเรียนที่ร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีด าเนินงานทั้งในด้านวิชาการ การเรียนการสอน
เพ่ือให้นักเรียนมีความก้าวหน้าทันสมัยกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป โดยพิจารณาจากการยอมรับของครู
ต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ทั้งการบริหาร การเรียนการสอน ความสารถ ความรวดเร็วของครู
ต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินการของตนเอง ความกระตือรือร้นของครูที่จะปรับปรุง
พัฒนาจากการเรียนการสอนตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุงหรือพัฒนา
โรงเรียน 
  1.8.2.4 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถใน
การแก้ปัญหาเป็นผลมาจากการที่ผู้บริหารตัดสินใจ จากการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการของความคิด
อย่างมีเหตุผลที่สามารถพัฒนาทักษะจากการฝึกอบรม การแก้ปัญหาในองค์กร ควรมีขั้นตอนอย่างน้อย 3 
ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ปัญหา การอบรมและการวิเคราะห์ข้อมูล การตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาและ
การน าไปใช้เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
 1.8.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับประสิทธิพลของสถานศึกษาหมายถึงพฤติกรรม 
ความสามารถใน การใช้อ านาจ การมีอ านาจเหนือผู้อ่ืนหรือกระบวนการการใช้อิทธิพลของผู้น าต่อ
กลุ่มให้ท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่
ได้ก าหนดไว้ของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิผล ประกอบด้วย  
  1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง   
  2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
  3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนและ 
  4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
 1.8.4 ผู้บริหารสถานศึกษาหมายถึงผู้อ านวยการโรงเรียนที่บริหารจัดการศึกษาในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เปิดท าการสอนระดับช่วงชั้นที่ 1-2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 และ เขต 2 



8 

 1.8.5 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูหรือพนักงานราชการหรือครูอัตราจ้างที่ท าหน้าที่
สอนในโรงเรียนประถมศึกษา ที่ เปิดท าการสอนระดับช่วงชั้นที่  1 -2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 และ เขต 2 
 1.8.6 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีหมายถึงหน่วยงานทาง
การศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการซึ่งตั้งอยู่ในพื้นที่จังหวัดปทุมธานีแบ่ง
ออกเป็น 2 เขตพ้ืนที่ คือ 
  1.8.6.1 เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี หมายถึง ครอบคลุบ 4 อ าเภอ 
คือ อ าเภอเมือง อ าเภอลาดหลุมแก้วอ าเภอสามโคก อ าเภอคลองหลวง 
  1.8.6.2 เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 หมายถึง ครอบคลุบ 3 
อ าเภอ คือ อ าเภอธัญบุรี อ าเภอหนองเสืออ าเภอล าลูกกา 
 



 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ซึ่งผู้วิจัยได้
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 2.1 ภาวะผู้น า 
  2.1.1 ความหมายภาวะผู้น า 
  2.1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าและแบบภาวะผู้น า 
  2.1.3 บทบาทของผู้บริหาร 
  2.1.4 ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
  2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 
  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน 
 2.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
 2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.1 ภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายภาวะผู้น า 
  แฮมฟินน์ และคูนส์ (Hemphill & Coons, 1957 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของบุคคลในการควบคุมงานของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน  
  แคทซ และคาห์น (Katz and Kahn, 1978 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การใช้อิทธิพลเพ่ิมขึ้นที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการท างานตามปกติที่ใช้
ควบคุมงานประจ าขององค์การ  
  เฟร็ดเลอร์ และเคเมอร์ (Fiedler & Chemers, 1974 อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 
2536) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและอ านาจ 
อย่างไรก็ตามจากการศึกษาผลงานของบุคลากรต่างๆ ในช่วงก่อน ค.ศ. 1985 
  ไบรแมน (Bryman, 1996 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) กล่าวว่า ค านิยาม
ภาวะผู้น าของบุคคลต่างๆ ส่วนใหญ่จะสอดคล้องกับค านิยามที่สต๊อกดิลล์เคย ให้ไว้ไม่มากก็น้อยดังนี้ 
  สต็อกดิล (Stogdill, 1950 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ  ของกลุ่มเพ่ือการตั้งเป้าหมายและบรรลุ
เป้าหมาย จากนิยามของ สต๊อกดิลล์ (Stogdill) ดังกล่าว ประกอบด้วย 3 ประเด็นส าคัญที่เกี่ยวกับ
อิทธิพล (Influence) กลุ่ม (Group) และเป้าหมาย (Goal) ได้แก่ 
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  1) เป็นการมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of Influence)      
ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอื่นด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ไปในทิศทางที่ต้องการ 
  2) กระบวนการอิทธิพลดังกล่าวเป็นแนวคิดหลักท่ีเกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม (Group 
Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของผู้น า  
ดังนั้นจึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
  3) ผู้ใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของเป้าหมายที่ต้องการให้
กลุ่มบรรลุผลและในแง่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล การบรรลุเป้าหมายรวมถึงการบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มอีกด้วย 
  จากการศึกษานิยามภาวะผู้น าของไบรแมนดังกล่าว ค านิยามส่วนใหญ่มาจากแนวคิด
เรื่องคุณลักษณะ (Traits) พฤติกรรม (Behavior) การใช้อิทธิพล (Influence) และรูปแบบของการ
ปฏิสัมพันธ์ (Interaction Patterns) ของผู้น าเป็นหลักส าคัญ ดังนั้นนิยามของภาวะผู้น าเหล่านี้จึง
สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าต่างๆ ที่เกิดขึ้นในช่วงก่อนกลางทศวรรษ 1980 ได้เป็นอย่างดี 
ซึ่งได้แก่ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าตามยุคที่ 1-3 (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
 2.1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  ทฤษฎีภาวะผู้น ามีวิวัฒนาการจากการศึกษา เริ่มมีความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที่ 20 
โดยศึกษาตามแนวความคิดความเชื่อของทฤษฎี ภาวะผู้น าในแต่ละช่วงเป็นผลท าให้เกิดแนวคิดมา
พัฒนาเป็นภาวะผู้น า และน ามาใช้ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การในปัจจุบัน การศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีภาวะผู้น านั้นได้มีผู้ศึกษาทฤษฎีความเป็นผู้น าไว้มาก แต่ในที่นี้จะขอสรุปความคิดเกี่ยวกับ
ทฤษฎีภาวะผู้น า ตามที่ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2540) ได้จัดแบ่งทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าออกเป็น    
4 กลุ่ม คือ 
  1. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 
  2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
  3. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ ์
  4. ทฤษฎีผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 
  ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) แนวความคิดของทฤษฎีนี้เชื่อว่า ผู้น าจะมี
ลักษณะแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดาในสองลักษณะ คือ ลักษณะทางกายภาพ (Physical Traits) 
และลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality  Traits) การศึกษาลักษณะทางกายภาพนั้น เป็นการศึกษา
เกี่ยวกับรูปร่าง รูปทรง ส่วนสูง น้ าหนัก ความแข็งแรง ส่วนลักษณะทางบุคลิกภาพเป็นการศึกษาถึง
เรื่องลักษณะท่าทาง ความตื่นตัว การรู้จักเข้าสังคม ความทะเยอทะยาน และความคิดริเริ่ม เป็นต้น  
  ชูชาติ  พ่วงสมจิตร์ (2544) ได้สรุปว่า การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า นักวิจัยจะ
ด าเนินการ 2 แบบ คือ พยายามเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น ากับคุณลักษณะของคนที่ไม่ใช่ผู้น า 
และพยายามเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จกับคุณลักษณะของผู้น าที่ไม่
ประสบความส าเร็จ แต่อุปสรรคของทฤษฎีนี้ก็คือ คุณลักษณะของผู้น าที่ได้จากการศึกษา มีความ
แตกต่างกัน ไม่มีความแน่นอนตายตัว และคุณลักษณะบางประการดูเหมือนจะมีความขัดแย้งกันอยู่ในตัว 
  สตอกดิลล์ ได้สรุปทฤษฎีทางภาวะผู้น าไว้ 6 ทฤษฎี ดังนี้ (Stogdill อ้างถึงใน เสริมศักดิ์    
วิศาลาภรณ์, 2540)  
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  1. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theories)  
  2. ทฤษฎีสิ่งแวดล้อม (Environmental Theories) 
  3. ทฤษฎีบุคคลและสถานการณ์ (Personal–Situation Theories) 
  4. ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction–Expectation Theories) 
  5. ทฤษฎีมนุษยธรรม (Humanistic Theories) 
  6. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theories) 
  และแสดงถึงคุณลักษณะที่พบบ่อยของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ
ในคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ความสามารถและทักษะทางสังคม  
  ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior Theory) ทฤษฎีนี้เริ่มต้นประมาณตอนต้น
สงครามโลกครั้งที่ 2 จนถึงประมาณปี ค.ศ. 1967 เนื่องจากความเจริญทางด้านจิตวิทยาการศึกษา
พฤติกรรมมนุษย์ และทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น ามีข้อบกพร่องทางด้านต่างๆ นักวิจัยจึงมุ่งมาสนใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะสมซึ่งจะท าให้ผู้น าเป็นผู้มีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาตามทฤษฎี
พฤติกรรมผู้น านี้ มี 2 แบบ คือ แบบที่ 1 ศึกษาหน้าที่ของผู้น า (Leadership Functions) และแบบที่ 2 
ศึกษาแบบของผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า (Leadership Styles) (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
  การศึกษาหน้าที่ของผู้น า เป็นการศึกษาเกี่ยวกับหน้าที่ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ หน้าที ่
ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ (Task-related) ได้แก่ การเสนอวิธีการแก้ปัญหา การให้ข้อมูล การให้ความ
คิดเห็น เป็นต้น และหน้าที่ที่ เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group Maintenance) เช่น การ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง การช่วยให้กลุ่มด าเนินไปอย่างราบรื่น สมาชิกคนใดท าหน้าที่ได้ดีที่สุดก็จะได้เป็น
ผู้น ากลุ่ม 
  การศึกษาแบบภาวะผู้น า คือ การศึกษาวิธีการจัดการกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมาก
นักวิจัยจะแบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน (Task–oriented Style) กับแบบมุ่งคน 
(Employee-oriented Style) ในที่นี้จะน าเสนอแบบผู้น าตามที่นักวิชาการต่างๆ ได้แบ่งไว้ ดังนี้       
(ชูชาติ พ่วงสมจิตต์, 2544) 
  ก. แบบผู้น าอันเกิดจากการใช้อ านาจหน้าที่ 
   เลวิน ลิพพิท และไวท์ (Lewin Lippit & White อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2542) 
ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น า โดยได้ท าการทดลองที่มหาวิทยาลัยไอโอวา สหรัฐอเมริกา เมื่อปี ค.ศ. 1938 และ
รายงานผล เมื่อปี ค.ศ. 1939 โดยการศึกษาครั้งนั้นเป็นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มระหว่างผู้น า
กับผู้ตามและประสิทธิภาพของงานโดยแบ่งผู้น าออกเป็น 3 แบบ ตามลักษณะการใช้อ านาจหน้าที่ คือ   
   1. ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic)  
   2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) 
   3. ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez - faire)  
   ผลการศึกษาปรากฏว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยให้ผลดีกว่าในกระบวนการกลุ่ม 
  ข. ผู้น าแบบกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 
   1. การศึกษาภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership 
Studies) เริ่มศึกษาในปี ค.ศ. 1945 ที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ โดยการเริ่มของ ดร.แครอล ชาเทิล 
(Dr.Carroll L. Shartle)  ต่อมาปี ค.ศ. 1949  เฮมพ์ฟิลและคูนส์ (John K. Hemplill & Alvin E. 
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Coons) ได้สร้างแบบวัดพฤติกรรมผู้น า ชื่อว่า Leader Behavior Description Questionnaire   
หรือ LBDQ ซึ่งต่อมาได้มีการปรับปรุง LBDQ อีกหลายครั้ง โดยบุคคลหลายคน เช่น ฮอลพิน 
(Halpin) ไวเนอร์ (Winer) สตอกดิลล์ เป็นต้น การวัดด้วย LBDQ จะสามารถจ าแนกผู้น าออกเป็น     
2 มิติ คือ กิจสัมพันธ์ (Initiating  Structure) และมิตรสัมพันธ์ (Consideration) การศึกษาภาวะ
ผู้น าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอนี้ นับเป็นครั้งแรกที่เน้นความส าคัญของทั้งงานและคนในการ
ประเมินพฤติกรรมผู้น า (Drake & Roe อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
   2. การศึกษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research 
Studies) โดยการน าของ เรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) การศึกษาครั้งนี้ใช้ระยะเวลาใกล้เคียงกับ
งานวิจัยที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มีเป้าหมายเพ่ือจ าแนกแบบของผู้น า และความสัมพันธ์ระหว่าง
แบบผู้น ากับเกณฑ์ที่ใช้วัดประสิทธิผล เกณฑ์ต่างๆ ประกอบด้วย ความพอใจในการท างาน อัตราการ
เปลี่ยนแปลง การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผล ผลการวิจัยได้จ าแนกผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ  
แบบมุ่งผลผลิต (Production-centered)  และแบบมุ่งคน (Employee–centered) ซึ่งผลการวิจัย
สรุปได้ว่า 
    2.1 ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง 
สนับสนุนและส่งเสริมให้ลูกน้องเชื่อว่าตนเองเป็นคนมีเกียรติ มีความส าคัญ 
    2.2 ผู้น าที่มีประสิทธิภาพใช้กลุ่มในการตัดสินใจ 
    2.3 ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมักตั้งมาตรฐานในการท างานค่อนข้างสูง 
   3. การศึกษาผู้น าของกลุ่มที่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of Group 
Leadership) ในปี ค.ศ. 1974 โดย ดร.โรเบิร์ต เบลส์ (Robert F. Bales) เป็นการศึกษาพฤติกรรมทาง
สังคมของกลุ่มย่อยในห้องปฏิบัติการ เก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรง ผลการศึกษาท าให้เกิดผู้น า        
2 แบบ คื อ แบบมุ่ งงาน (Task Leader) และแบบมุ่ งสั งคม (Social Leader) (Bales, อ้างถึ งใน         
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540)   
   4. การศึกษาข่ายการบริหารงานของเบลคและมูตัน (The Managerial Grid) เบลค
และมูตัน (Blake & Mouton อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น     
2 แบบ คือ แบบมุ่งคน (Concern for People) และแบบมุ่งผลผลิต (Concern for Production) เมื่อน า
การเน้นความส าคัญของทั้งสองแบบมาประกอบกันสร้างเป็นตารางการบริหารงาน หรือที่เรียกว่า 
Managerial Grid แล้วแบ่งความสนใจในคนและในผลผลิต ออกเป็นด้านละ 9 ระดับ จะได้รูปแบบของ
ผู้น าทั้งหมด 81 รูปแบบ ดังภาพที่ 2.1 
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ค านึงถึงผลผลิต สูง 

1,9 

1,1 

5,5 

9,9 

9, 1 1, 1 

9, 9 1, 9 

 
         
         
         
         
         
         
         
         
         

                                                                      
 

 
ภาพที่ 2.1 แสดงตารางการบริหารงาน The Managerial Grid 
ที่มา: วิโรจน์ สารรัตนะ (2542) 
 
  จากตารางการบริหารงาน เบลคและมูตัน ได้สรุปลักษณะผู้น าที่ส าคัญไว้ 5 แบบ ดังนี้ 
  แบบที่ 1 (1, 1) ผู้น าที่ด้อยคุณภาพ (Impoverished) ไม่สนใจทั้งคนและงาน เป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยที่สุด 
  แบบที่ 2 (1, 9) ผู้น าแบบประสานสัมพันธ์ (Country Club) มุ่งงานน้อยแต่เน้น
ความสัมพันธ์กับคนมาก ผลิตผลจากงานมีน้อย 
  แบบที่ 3 (9, 1) ผู้น าที่มุ่งแต่งาน (Task Oriented) เป็นผู้น าที่ไม่ให้ความส าคัญของคน 
มุ่งแต่ประสิทธิภาพของการท างานอย่างเดียว   
  แบบที่ 4 (9, 9) ผู้น าที่เป็นตัวอย่าง (Team Management) เป็นผู้น าที่มุ่งงานสูง
และมีความสัมพันธ์กับคนสูง ผลงานมีประสิทธิภาพ 
  แบบที่ 5 (5, 5) ผู้น าแบบทางสายกลาง (Middle -of –the-Road) เป็นผู้น าที่ให้
ความส าคัญระหว่างคนและงานในระดับปานกลาง งานที่ได้อยู่ในระดับกลาง 
  ค. ผู้น าตามแนวคิดของ เกตเซลส์และกูบา (Getzels & Guba) 
   แนวคิดพ้ืนฐานของผู้น าแบบนี้เกิดจาก ทฤษฎีกระบวนการทางสังคม ของ  Jacob 
W. Getzels & E.G. Guba (ทองอินทร์ วงศ์โสธร, 2536) ซึ่งทฤษฎีนี้กล่าวว่าการบริหารสังคมสามารถ
วิเคราะห์ได้ เป็นสองมิติ  คือ สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) และบุคคลมิติ  (Ideographic 
Dimension) สถาบันมิติ ประกอบด้วย สถาบันซึ่งแต่ละสถาบันได้ก าหนดบทบาท (Role) ของตนตาม
ลักษณะและประเภทของสถาบันนั้น และแต่ละสถาบันก็จะต้องก าหนดสิ่งที่สถาบันคาดหวังไว้ตาม
ปรัชญาและความมุ่งหมายของสถาบัน บุคคลมิติ ประกอบด้วย ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันนั้น 

ค านึงถึงคน 

ต่ า 

สูง 

ต่ า 
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พฤติกรรมที่
สังเกตได้ 

และแต่ละคนก็มีบุคลิกภาพ (Personality) ของตนเอง ในแต่ละคนก็มีความต้องการในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่มีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งเกี่ยวข้องกัน ดังภาพที่ 2.2 
 
                                         สถาบันมิติ 
                           สถาบัน        บทบาท        ความคาดหวังในบทบาท 
 
 
    ระบบสังคม  
 
         
                  บุคคล       บุคลิกภาพ        การสนองความต้องการ              
                                          บุคคลมิติ 
 
ภาพที่ 2.2 แสดงมิติการบริหารของ เกตเซลส์และกูบา  
ที่มา: ทองอินทร์ วงศ์โสธร (2536) 
 
  จากแนวคิดของกระบวนการทางสังคมของเกตเซลส์และกูบานี้ ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 
  1. ผู้น าแบบยึดสถาบันเป็นหลัก (Normative Style)  
  2. ผู้น าแบบยึดบุคคลเป็นหลัก (Personal Style) 
  3. ผู้น าแบบประสานประโยชน์ (Transactional Style) 
  ง. แบบผู้น าตามทฤษฎี 3 มิต ิของ เรดดิน (Reddin) 
  เรดดิน (Reddin อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) ได้น าแนวความคิดจาก
การวิจัยภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาสร้างทฤษฎี โดยอาศัย 2 มิติแรก คือ มิติมุ่งงาน (Task 
Orientation) และมิติมุ่ งสัมพันธ์  (Relationship Orientation) และได้ เพ่ิมมิติมุ่ งประสิทธิผล 
(Effectiveness) เข้าไปอีกมิติหนึ่ง จึงได้ชื่อว่า ทฤษฎี 3 มิติ (3–D Model หรือ 3–D Management) 
ดังภาพที่ 2.3 
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     มิติมุ่งสัมพันธ์ 

มิติมุ่งงาน 

มุ่งสัมพันธ์ 

มุ่งงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 มิติทั้งสาม ของทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน 
ที่มา:  เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
  จากมติิมุ่งงาน และมิติมุ่งสัมพันธ์ เรดดินได้สร้างแบบผู้น าพื้นฐานขึ้นมา 4 แบบ ดังนี้ 
  แบบที่ 1 แบบแยกตัว (Separated) 
  แบบที่ 2 แบบเสียสละ (Dedicated) 
  แบบที่ 3 แบบผสมผสาน (Integrated) 
  แบบที่ 4 แบบมิตรสัมพันธ์ (Related) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
ภาพที่ 2.4 แบบผู้น าพ้ืนฐาน 4 แบบของเรดดิน 
ที่มา:  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
  เมื่อเพ่ิมมิติใหม่ คือ ความมีประสิทธิผลอีกมิติหนึ่ง โดยมีสถานการณ์เป็นตัวแปร เกิด
เป็นผู้น าขึ้นอีก 8 แบบ ซึ่งแยกเป็น 2 ด้าน คือ ผู้น าแบบมีประสิทธิผลมาก และ ผู้น าแบบไม่มีประสิทธิผล 
  1. ผู้น าแบบมีประสิทธิผลมาก (Effective Styles) มี 4 แบบ คือ 
   1.1 ผู้น าทีม (Executive) 
   1.2 ผู้พัฒนา (Developer) 
   1.3 ผู้บุกงาน (Benevolent Autocrat) 

ต่ า 

ต่ า สูง 

สูง 

       

 

มิตรสัมพันธ์    ผสมผสาน 
 
 

  แยกตัว           เสียสละ 

ต่ า 

สูง 

สูง 
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   1.4 ผู้คุมกฎ (Bureaucrat) 
  2. ผู้น าแบบไม่มีประสิทธิผล (Ineffective Styles) มี 4 แบบ คือ 
   2.1 ผู้ยอมความ (Compromiser) 
   2.2 ผู้เอาใจ (Missionary) 
   2.3 ผู้คุมงาน (Autocrat) 
   2.4 ผู้ทนท า (Deserter) 
 

แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมากและแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อย ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5 แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมากและแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยตามทฤษฎี 3 

มิติของเรดดิน 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
  จ. แบบผู้น าตามแนวคิดของแทนเนนบัมและเชอร์มิดท์  
   แทนเนนบัม และเชอร์มิดท์ (Tannenbaum & Schmidt อ้างถึงใน สุเมธ เดียวอิศเรศ, 
2527) เสนอแบบผู้น าตามขนาดของการใช้อ านาจหน้าที่ เริ่มจากเผด็จการไปสู่แบบประชาธิปไตย  
ลักษณะของผู้น าจะแตกต่างกันไปตามวิธีใช้อ านาจหน้าที่ และการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
อิสระในการท างาน ตามแนวความคิดนี้ ผู้น าจะไม่มีพฤติกรรมที่เป็นเผด็จการเต็มที่ หรือมีการปล่อย
ให้มีอิสระในการท างานจนเกินไป แต่เป็นพฤติกรรมที่พิจารณาถึงขนาดของการควบคุมหรือเปิดโอกาส

 
ผู้พัฒนา         ผู้น าทีม 

 
 

ผู้คุมกฎ          ผู้บุกงาน 

 
มิตรสัมพันธ์   ผสมผสาน 

 
 

แยกตัว         เสยีสละ 

 
ผู้เอาใจ         ผู้ยอมความ 

 
 

ผู้ทนท า          ผู้คุมงาน 
 
 
ผู้ 

มุ่งงาน 

มุ่งสัมพันธ์ 
ประสิทธิผลมาก 

ประสิทธิผลน้อย 
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ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะมีมากน้อยเพียงใด โดยผู้บริหารใหม่ควรมีพฤติกรรมผู้น าที่ยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ในระยะเริ่มแรก แล้วค่อยมุ่งไปหาแบบประชาธิปไตย เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการท า งาน 
คุณภาพในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีม ขวัญก าลังใจที่ดีและมีการพัฒนา ดังภาพที่ 2.6 
 
      (ผู้น าแบบเผด็จการ)                                                       (ผู้น าแบบประชาธิปไตย) 
     มุ่งงาน                                                                                              มุ่งสัมพันธ์ 
 
              การใช้อ านาจของผู้น า 
 
 
                                                          ความเป็นอิสระของผู้ใต้บังคับบัญชา 
                                                  

     1      2      3     4      5     6     7 
 
   
ภาพที่ 2.6 แบบของผู้น าที่มีลักษณะต่อเนื่องกัน ไปตามแนวคิด แทนเนนบัมและเชอร์มิดท์ 
ที่มา: สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527) 
 
  1 หมายถึง ผู้น าตัดสินใจเองโดยตลอด 
  2 หมายถึง ผู้น าตัดสินใจเองและชี้แจงให้ทราบถึงข้อตัดสินใจ 
  3 หมายถึง ผู้น าชี้แจงให้ทราบถึงข้อตัดสินใจและให้ซักถามได้ 

 4 หมายถึง ผู้น าชี้แจงให้ทราบถึงข้อตัดสินใจที่ก าลังจะท าแต่พร้อมที่จะแก้ไข
ได้เสมอ 

 5 หมายถึง ผู้น าระบุปัญหาแล้วให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาร่วมให้ข้อเสนอแล้วจึง
ตัดสินใจ 

 6 หมายถึง ผู้น าแจ้งให้ทราบถึงขอบเขตการตัดสินใจแล้วให้กลุ่มท าการ
ตัดสินใจเอง 

 7 หมายถึง ผู้ น ายอม ให้ ผู้ ใต้ บั งคั บ บั ญ ชาตั ดสิ น ใจภ าย ในขอบ เขตที่
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปก าหนดไว้ 

  ในการเลือกแบบของผู้น าเพ่ือให้เกิดความส าเร็จในงานนั้น แทนเนนบัม และเชอร์มิดท์ 
ได้เสนอแนะว่า จะต้องพิจารณาอิทธิพลหรือปัจจัยบางอย่าง คือ 
  1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผู้น า ได้แก่ ค่านิยมของผู้น า ความเชื่อถือในผู้ใต้บังคับบัญชา  
ความโน้มเอียงในแบบการน า และความรู้สึกมั่นคงต่อต าแหน่ง 
  2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ความต้องการมีอิสระในการแสดงออก 
แสดงความรับผิดชอบ ความรู้และสติปัญญา ความคาดหวังในพฤติกรรมผู้น า 
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  3. ปัจจัยที่เกี่ยวกับสถานการณ์ ได้แก่ รูปแบบ ขนาดของหน่วยงาน ความสามัคคี
ของผู้ร่วมงาน ปัญหาต่างๆ ระยะเวลา 
  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ อาร์โนล และเฟลแมน (Arnold & Feldman, 1986) 
กล่าวว่าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ได้เริ่มสนใจกันตั้งแต่ ปีทศวรรษที่  1960–1980 เป็น
การศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล “วิธีที่ดีที่สุด” (Best Way) เหมาะกับความต้องการของสภาพการณ์
ต่างๆ มีการศึกษากันหลายแนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผู้น าดั้งเดิม 3 แบบ หรือ มิติพฤติกรรมผู้น า 
2 มิติ มาปรับเปลี่ยนแบบของผู้น าให้เข้ากับสถานการณ์ ซึ่งองค์ประกอบต่างๆ ของสถานการณ์อาจส่งผล
ต่อแบบของผู้น า เช่น บรรยากาศองค์การ ภารกิจ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
  การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์นี้ มีทฤษฎีส าคัญๆ ที่ควรศึกษา คือ ทฤษฎีผู้น า
ตามสถานการณ์ ของ ฟีดเลอร์ (Fiedler) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของเฮาส์ (House) ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด Hersey & Blanchard เป็นต้น ดังที่เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 
(2540) ได้สรุปไว้ ดังนี้ 
  ก. ตัวแบบสถานการณ์ ของ ฟีดเลอร์  
   เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ของ
องค์การที่มีอิทธิพลต่อผู้น า ดังนี้ 
   แบบภาวะผู้น า ฟีดเลอร์ได้ชี้ให้เห็นว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญของบุคคลคน
เดียวกันอาจเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละสถานการณ์ แต่แรงจูงใจที่แสดงแต่ละพฤติกรรมนั้นๆ อาจไม่
เปลี่ยนแปลงก็ได้ จากการที่ฟีดเลอร์สร้างแบบทดสอบชนิดสั้นๆ ซึ่งแบบภาวะผู้น าออกเป็น 2 แบบ 
   1. ผู้น าที่มีแรงจูงใจมุ่งงาน (Task Motivated) มุ่งในความส าเร็จของงาน   
   2. ผู้น าที่มีแรงจูงใจให้มุ่งสัมพันธ์ (Relationship Motivated) มีความต้องการ
เห็นสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล (Fiedler & Garcia อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) 
   การควบคุมสถานการณ์ ในตัวแบบของฟีดเลอร์นั้นมีองค์ประกอบ 3 สถานการณ์ 
ที่ก าหนดการควบคุม ซึ่งได้แก่   
   1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader - Member Relations) หมายถึง 
ทัศนคติ และการยอมรับของสมาชิกในกลุ่มต่อตัวผู้น ามากน้อยเพียงใด ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 ประการ คือ 
คุณภาพของสัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระดับคุณภาพของอ านาจอย่างไม่เป็น
ทางการที่ผู้น ามีอยู่ ดังนั้น คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกจึงขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมของผู้น า 
   2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง โครงสร้างของงานต้องมีความ
ชัดเจนใน 4 มิติ คือ ความชัดเจนของเป้าหมาย จ านวนวิธีที่ใช้ในการปฏิบัติงานความเฉพาะเจาะจง
ของการแก้ปัญหา และความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ ซึ่งเมื่อโครงสร้างงานชัดเจนผู้น า
ย่อมสามารถควบคุมทิศทางของกลุ่มได้ 
   3. อ านาจในต าแหน่ง (Position Power) หมายถึง อ านาจที่องค์การให้แก่ผู้น า
เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จ นั่นคือ ระดับของการใช้อ านาจของผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม 
อ านาจในต าแหน่งเป็นเครื่องแสดงว่า ผู้น าสามารถให้คุณให้โทษแก่สมาชิกในกลุ่มได้มากน้อยเพียงไรมี
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หลักฐานที่แสดงว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ชี้บ่งว่า ผู้น ามี
อิทธิพลต่อกลุ่มมากน้อยเพียงใด โดยที่โครงสร้างของงานและอ านาจ ในต าแหน่งมีความส าคัญ
รองลงมา ดังนั้นจึงก าหนดน้ าหนักขององค์ประกอบทั้งสามเป็นอัตราส่วน 4: 2: 1 โดยผู้น าจะมี
ความสามารถในการควบคุมและมีอิทธิพลต่อกลุ่มเมื่อ 
   1. กลุ่มให้การสนับสนุน 
   2. ผู้น าทราบแน่ชัดว่าจะท าอะไร และจะท าด้วยวิธีใด 
   3. องค์การให้อ านาจแก่ผู้น าในการให้คุณและให้โทษแก่สมาชิกของกลุ่ม 
   ฟี ดเลอร์  ใช้ องค์ ประกอบทั้ งสามของสถานการณ์  สร้ างเป็ นสถานการณ์                     
8 สถานการณ์ ตั้งแต่ง่าย ปานกลาง ถึงยากที่ผู้น าจะควบคุมหรือปกครอง แต่ละองค์ประกอบแยกจากกัน 
ดังนี้ 
   1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก แบ่งเป็นดีกับไม่ด ี
   2. โครงสร้างของงาน แบ่งออกเป็นชัดเจนกับไม่ชัดเจน 
   3. อ านาจในต าแหน่ง แบ่งออกเป็นมากกับน้อย  
 
ความพึงพอใจของสมาชิก
ที่มีต่อผู้น า 
 
ระดับของการควบคุม 
 
ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้น ากับสมาชิก 
 
โครงสร้างของงาน 
 
อ านาจในต าแหน่ง 
 

 
พอใจมาก 

 
ปานกลาง 

 
ไม่พอใจมาก 

 
สูงมาก สูง สูง ปาน

กลาง 
ปาน 
กลาง 

ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 

 
ดี 

 
ดี 

 
ดี 

 
ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

 
ชัดเจน 

 
ไม่ชัดเจน 

 
ชัดเจน 

 
ไม่ชัดเจน 

 
มาก 

 
น้อย 

 
มาก 

 
น้อย 

 
มาก 

 
น้อย 

 
มาก 

 
น้อย 

สถานการณ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 
 
ภาพที่ 2.7 จ าแนกการควบคุมสถานการณ์ ในทฤษฎีตัวแบบสถานการณ์ ของฟิลเลอร์ 
ที่มา: รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) 
 
  จากภาพที่  2.7 แสดงให้เห็นว่า ในสถานการณ์ที่  1 ระดับของการควบคุมสูงมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี โครงสร้างงานชัดเจน อ านาจในต าแหน่งมีมากความพึงพอใจของ
สมาชิกที่มีต่อผู้น ามาก ในสถานการณ์ที่ 2 และ 3 แสดงว่าการควบคุมอยู่ในระดับสูง ในสถานการณ์ท่ี 4–6 
มีการควบคุมอยู่ในระดับปานกลาง และสถานการณ์ที่ 7–8 การควบคุมมีระดับน้อย 
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  ประสิทธิผลของผู้น า มโนมติเกี่ยวกับประสิทธิผลนั้นเป็นเรื่องซับซ้อน มีผู้นิยาม
ประสิทธิผลต่างๆ กัน เช่น นิยามในรูปของผลผลิตขององค์การ ขวัญของกลุ่ม ความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นต้น แต่ฟีดเลอร์นิยามประสิทธิผลในรูปของความส าเร็จในการปฏิบัติงานของกลุ่ม แม้นว่า
ผลผลิตของกลุ่มจะไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะของผู้น าก็ตาม ฟีดเลอร์ เชื่อว่า อัตราการเปลี่ยนงาน ความ
พอใจในการท างาน ขวัญ การปรับตัวของบุคคลอาจมีผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม แต่ก็ไม่ใช่เกณฑ์
ในการประเมินการปฏิบัติงาน แม้นว่าฟีดเลอร์จะใช้เกณฑ์อ่ืนๆ ในการประเมินประสิทธิผลของผู้น า 
เช่น ก าไร ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย จ านวนปัญหาที่แก้ได้ แต่ฟีดเลอร์ก็สรุปว่า ประสิทธิผลของผู้น า
จ าเป็นต้องพิจารณาจากการปฏิบัติภารกิจที่ส าเร็จมากน้อยเพียงใด 
  ข. ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย ของ เฮาส์ (House) 
   ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย  (Path–Goal Theory) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ ซึ่งปรับปรุงและพัฒนา โดย เฮาส์และคณะ (House & et al., อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ์, 2540) ที่เรียกทฤษฎีนี้ว่า วิถีทาง–เป้าหมาย เพราะ เป็นการอธิบายวิถีทาง (Path) ที่
ผู้น าใช้ในการบรรลุเป้าหมาย (Goal) ทั้งที่ เป็นเป้าหมายเกี่ยวกับงานและเป้าหมายของบุคคล   
เสนอแนะว่าหน้าที่ส าคัญของผู้น า ก็คือ การตั้งเป้าหมายร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ช่วยผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการหาวิถีทางที่ดีที่สุดในการบรรลุเป้าหมาย และช่วยในการขจัดอุปสรรคทั้งหลายทั้งปวง ทฤษฎี
วิถีทาง-เป้าหมายมีส่วนประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ พฤติกรรมผู้น า และสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า 
   พฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ   
   1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) 
   2. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement–Oriented Leadership) 
   3. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) 
   4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) 
   ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายนี้ ผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตน ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ ดังนั้น ผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 
   สถานการณ์ ตัวแปรด้านสถานการณ์ในทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย ประกอบด้วย 
ตัวแปร 2 ชนิด คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา และความกดดันในการเรียกร้องของ
สิ่งแวดล้อม 
   1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
    1.1 ความต้องการส่วนบุคคล 
    1.2 ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.3 คุณลักษณะของบุคลิกภาพ 
   2. ความกดดนัในการเรียกร้องของสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย 
    2.1 โครงสร้างของภารกิจ 
    2.2 ระดับของความเป็นพิธีการ 
    2.3 ปทัสถานของกลุ่มท างาน 
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   ประสิทธิผล ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายนิยามประสิทธิผลของผู้น า ในรูปของภาวะ
ทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช่ในรูปของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้น าจะมี
ประสิทธิผล ถ้า 
   1. ยกระดับความพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2. เพ่ิมการยอมรับของผู้น า 
   3. เสริมแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย มีหลักความเชื่อ 2 ประการ คือ (Filley, House & Kerr 
อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) 
   1. ผู้ตามจะยอมรับและพอใจในพฤติกรรมผู้น า ถ้าผู้ตามเห็นว่าพฤติกรรมนั้นนั้น
ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในทันที หรือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้เกิดความพอใจในอนาคต 
   2. พฤติกรรมผู้น าจะจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อ 
    2.1 สนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อท างานมีประสิทธิผล 
    2.2 เป็นสิ่งแนะน า สนับสนุน ให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจ าเป็นต่อ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาขาดสิ่งเหล่านั้น 
   ดังนั้นพฤติกรรมผู้น าจะมีประสิทธิผล เมื่อพฤติกรรมนั้นช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความพอใจ และช่วยในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้น าจึงเป็นเครื่องกรุยทาง (วิถี) ไปสู่เป้าหมายที่        
พึงปรารถนา ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย อธิบายประสิทธิผลของผู้น า ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             
 
ภาพที่ 2.8 ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 

 

หน้าที่ของผู้น า 

คุณลักษณะของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

พฤติกรรมผู้น า 

สิ่งแวดล้อม 
ของงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่มีแรงจูงใจ 

ประสิทธิผล 
ขององค์การ 
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มาก 

ความพอใจในการท างาน 

   ความสอดคล้องของพฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ์ ตัวแปรของสถานการณ์ใน
ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตาม และความกดดันและ    
การเรียกร้องของสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความสัมพันธ์กันดังนี้ 
   1. พฤติกรรมสั่งการที่สูงมากในสถานการณ์ที่คลุมเครือ จะช่วยเพ่ิมทั้งแรงจูงใจ 
และความพอใจ โดยท าให้วิถีทางท่ีจะบรรลุเป้าหมายกระจ่างชัดขึ้น 
   2. พฤติกรรมแบบสนับสนุน และพฤติกรรมแบบให้มีส่วนร่วมในสถานการณ์ที่
ภารกิจชัดเจน จะช่วยเพ่ิมความพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมแบบ          
สั่งการ จะก่อให้เกิดความขุ่นเคืองและเครียดในสถานการณ์ท่ีภารกิจชัดเจน 
   ความสัม พันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้ น าแบบสั่ งการ และความพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์เกี่ยวกับโครงสร้างของภารกิจ แสดงให้เห็นดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.9 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมแบบสั่งการกับความพอใจในการท างานในสถานการณ์

เกี่ยวกับโครงสร้างของภารกิจ 
ที่มา:  เสริมศักดิ์ วิศาลาภารณ์ (2540) 
 
   ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย อธิบายความเหมาะสมของผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมไว้
ดังนี้ (House & Mitchell อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
   1. ผู้น าแบบมีแบบส่วนร่วมเหมาะสมในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติภารกิจที่ท้าทาย และภารกิจนั้นมีความคลุมเครือด้วย 
   2. ในภารกิจอ่ืนๆ ผู้น าแบบมีส่วนร่วมเหมาะสมที่สุด ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ
มีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับสูง และมีบุคลิกภาพที่ต่อต้านเผด็จการ 
   โดยทั่วไปแล้ว ความสอดคล้องของแบบผู้น ากับสถานการณ์ ในทฤษฎีวิถีทาง
เป้าหมาย มีดังนี้ (Yukl อ้างถึงใน เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์, 2540) 

สูง 

ต่ า น้อย 

การสั่งการของผู้น า 
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   1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ เหมาะสมในสถานการณ์ที่จ าเป็นจะต้องลดความ
คลุมเครือในบทบาท และเพ่ิมแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้รางวัลที่สัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน 
   2. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน เหมาะสมในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
วิตกกังวลสูง และขาดความเชื่อมั่นในตนเอง 
   3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิผลใน
สถานการณ์ที่ภารกิจไม่ชัดเจน และผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการสิ่งท้าทายเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
   4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม เหมาะสมในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ต้องการความมีอิสระหรือความส าเร็จสูงมาก หรือเหมาะสมในสถานการณ์ที่ภารกิจไม่ชัดเจน 
   มโนทัศน์และความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็นเหตุ (Causal Variables) หรือตัวแปรต้น 
ตั วแปรกลาง หรือ เชื่ อม โยง  (Moderator Variables) และตั วแปรที่ เป็ นผลผลิต  (Outcome 
Variables) หรือตัวแปรตามในทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย แสดงให้เห็น ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.10 ความสัมพันธ์ต่างๆ ในทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
  ค. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด (Hersey & 
Blanchard อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ , 2540) ซึ่งเรียกว่า “ทฤษฎีวงจรชีวิต” (Life–Cycle 

ตัวแปรต้น 
 

พฤติกรรมผู้น า 
 สั่งการ 

 มุ่งความส าเร็จ
ของงาน 

 สนับสนุน 

 ให้มีส่วนร่วม 
 

ตัวแปรกลาง 
 

คุณลักษณะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ความต้องการ 

 ความสามารถ 

 บุคลิกภาพ 
 

คุณลักษณะของ 

สิ่งแวดล้อม 

 โครงสร้างของภารกิจ 

 ความเป็นพิธีการ 

 ปทัสถานของกลุ่ม 
 

ตัวแปรตาม 
 
 

ความพอใจในงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 

แรงจูงใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 

การยอมรับของผู้น า 
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Theory) ซึ่งอธิบายถึงพฤติกรรมผู้น าที่จ าเป็นในแต่ละสถานการณ์ ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นที่ผู้น าท าอะไร 
มากกว่าที่ผู้น าเป็นอะไร ดังนั้นจึงเหมาะสมในการใช้ฝึกอบรมมากกว่าจะใช้ในการวิจัย 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership) นี้ พยายามอธิบาย
ให้ผู้น าเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล กับระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม ทฤษฎี
นี้ตั้งอยู่บนความเชื่อว่า ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคล้องที่เหมาะสมระหว่าง พฤติกรรม
ผู้น า กับวุฒิภาวะของกลุ่มหรือของบุคคล ดังนั้นจึงเน้นวุฒิภาวะของกลุ่มหรือของผู้ตาม เป็นตัวแปร
ส าคัญของสถานการณ์ ซึ่งเป็นตัวกลางที่เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับประสิทธิผล 
ลักษณะเด่นของทฤษฎีของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด มี 2 ประการ คือ 
   1. ใช้ได้กับทั้งบุคคลและกลุ่ม 
   2. เนื่องจากทฤษฎีนี้ อธิบายถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นจึงสามารถน าทฤษฎีนี้ ไปใช้ เพ่ือให้ เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรม ของ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานได้ 
   พฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมผู้น า
ดังนั้นการนิยามแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้จึงแตกต่างไปจากทฤษฎีของฟีดเลอร์ 
   จากผลการศึกษาภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ และจากทฤษฎีสามมิติ
ของเรดดิน ท าให้เกิดพฤติกรรม 2 แบบ คือ พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมมุ่ง
สัมพันธ์ (Relation Behavior) จากพฤติกรรมทั้งสองแบบนี้ เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด สร้างเป็น
ภาวะผู้น า 4 แบบ คือ 
   1. แบบสั่งการ (Telling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์ต่ า 
   2. แบบการแนะ (Selling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์สูงด้วย 
   3. แบบการให้มีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูงและมุ่งงานต่ า 
   4. แบบการมอบอ านาจ (Delegating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์ต่ าและมุ่งงาน
ต่ าด้วยแต่ละแบบของภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลหรือไม่ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์พฤติกรรมผู้น าทั้ง 4 แบบ 
แสดงให้เห็นดังภาพต่อไปนี้ 
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พฤติกรรม 
มุ่งสัมพันธ์ 

พฤติกรรมมุ่งงาน 

สูง 

สูง ต่ า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.11 แบบภาวะผู้น าของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
   สถานการณ์  (Situation) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  ใช้ วุฒิ ภาวะ 
(Maturity) เป็นตัวแปรเพียงตัวเดียวที่ใช้วิเคราะห์ธรรมชาติของสถานการณ์ วุฒิภาวะในที่นี้หมายถึง 
(Hersey & Blanchard อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540)  
   1. ความสามารถที่จะตั้งเป้าหมายไว้สูง แต่อยู่ในวิสัยที่จะปฏิบัติได้ 
   2. ความเต็มใจและความสามารถที่จะรับผิดชอบ 
   3. ประสบการณ์ของบุคคลหรือของกลุ่ม 
   สถานการณ์ตามทฤษฎีนี้ เป็นการต่อเนื่องระหว่างมีวุฒิภาวะ ไปสู่ไม่มีวุฒิภาวะ 
ซึ่งแบ่งสถานการณ์ออกเป็น 4 แบบ คือ M4, M3, M2, และ M1 ซึ่งขึ้นอยู่กับระดับวุฒิภาวะผู้น า
จะต้องพิจารณาวุฒิภาวะ 2 อย่างคือ วุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน (Job Maturity) และวุฒิภาวะทาง
จิตวิทยา (Psychological Maturity) (Hersey & Blanchard อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ , 
2540) 
   วุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน เป็นการพิจารณาว่า ผู้ตามมีความสามารถหรือไม่มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน วุฒิภาวะเกี่ยวกับงานอธิบายได้ดังนี้ 
   M1 หมายถึง มีความสามารถแต่เพียงเล็กน้อย 
   M2 หมายถึง มีความสามารถบ้าง 
   M3 หมายถึง มีความสามารถค่อนข้างมาก 
   M4 หมายถึง มีความสามารถมากท่ีสุด 
   วุฒิภาวะทางจิตวิทยา เป็นการพิจารณาว่า ผู้ตามมีความเต็มใจหรือไม่เต็มใจใน
การปฏิบัติงาน ความเต็มใจในที่นี้รวมถึงความเชื่อมั่นในการท างานด้วย วุฒิภาวะทางจิตวิทยาอธิบาย
ได้ดังนี้ 
   M1 หมายถึง ไม่ค่อยมีความเต็มใจ 
   M2 หมายถึง มีความเต็มใจบ้างในบางครั้ง 

การให้ม ี
ส่วนร่วม           การแนะ 
 
การมอบ            การสั่ง 
อ านาจ 
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   M3 หมายถึง มีความเต็มใจบ่อยๆ 
   M4 หมายถึง มีความเต็มใจเป็นประจ าหรือเสมอ 
   ประสิทธิผลของผู้น า (Effectiveness) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ให้นิยาม
ประสิทธิผลมีความหมายรวมถึงการที่กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายได้ดีเพียงใด ในขณะเดียวกัน
พิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของบุคคลและของกลุ่มด้วย โดยสรุปแล้วประสิทธิผลขึ้นอยู่กับ 
   1. ผลผลิต (Productivity) และการปฏิบัติงาน 
   2. สภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
   3. การบรรลุเป้าหมายทั้งระยะยาวและระยะสั้น 

   ความสอดคล้องของแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล ผู้น า
จ าเป็นต้องปรับพฤติกรรมผู้น าให้สอดคล้องกับสถานการณ์ ดังต่อไปนี้ (Hersey & Blanchard อ้างถึงใน 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
   ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์ต่ า 
เหมาะกับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะต่ า (M1) ดังนั้น ผู้น าจะต้องสั่งเป็นอย่างมาก ในสถานการณ์แบบนี้ต้องให้
ค าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจง และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด 
   ภาวะผู้น าแบบการแนะ (Selling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์สูงด้วย 
เหมาะกับผู้ตามที่มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานสูง แต่ความสามารถการปฏิบัติงานอยู่ในระยะที่ก าลัง
พัฒนา ผู้น าจ าเป็นต้องให้ค าแนะน าและชี้น าในระดับมากอยู่ ทั้งให้การสนับสนุนและความมั่นใจใน
ระดับสูงด้วย ในสถานการณ์แบบนี้ผู้น าต้องอธิบายการตัดสินใจของตนเอง และเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
ซักถามเพ่ือความกระจ่าง 
   ภาวะผู้น าแบบการให้มีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูง
และมุ่งงานต่ า  ผู้ตามต้องการการสนับสนุนเป็นอย่างมาก  แต่ต้องการการชี้น าเพียงเล็กน้อย ใน
สถานการณ์แบบนี้ผู้น าจะต้องให้ผูตามได้แสดงความคิดเห็นและส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ตามได้ตัดสินใจ 
   ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์ต่ าและ
มุ่งงานต่ าด้วย ผู้น าแสดงพฤติกรรมชี้น าและสนับสนุนน้อยที่สุด ผู้ตามมีวุฒิภาวะทางจิตวิทยาและวุฒิภาวะ
เกี่ยวกับงานในระดับสูง เป็นผู้ที่ตระหนักในภารกิจและวัตถุประสงค์ของงาน สามารถปฏิบัติงานได้เอง 
ในสถานการณ์แบบนี้ผู้น าควรจะให้ผู้ตามรับผิดชอบในการตัดสินใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเอง 
   โดยสรุปแล้ว ทฤษฎีภาวะผู้น าของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ดแบ่งพฤติกรรมผู้น า
ออกเป็น 2 แบบ คือ 
   1. พฤติกรรมมุ่งงาน   
   2. พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ 
   สถานการณ์ตามสถานการณ์นี้ พิจารณาจากระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม ซึ่งพิจารณา
จาก 2 องค์ประกอบ คือ 
   1. ความสามารถ (Ability) 
   2. ความเต็มใจ (Willingness)  
   ความสอดคล้องระหว่างแบบผู้น ากับสถานการณ์  แสดงเป็นแผนภูมิดังนี้ 
(ปรับปรุงจาก Hersey & Blanchard, 1980) 
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       สูง                ปานกลาง                         ต่ า 
  M1                   M2             M3             M4 
 
สามารถ               สามารถ        ไม่สามารถ         ไม่สามารถ 

 
เต็มใจ                 ไม่เต็มใจ             เต็มใจ            ไม่เต็มใจ 

 
มีแรงจูงใจ           ไม่มั่นคง            มีแรงจูงใจ          ไม่มั่นคง 

 พฤติกรรมมุ่งงาน 

สูง 

ต่ า สูง 

 
                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                    
 

 
      วุฒิภาวะผู้ตาม 

 
ภาพที่ 2.12 ความสอดคล้องของแบบผู้น ากับวุฒิภาวะของผู้ตาม 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
  
   สรุป ทฤษฎีนี้แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ และใช้ระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม
เป็นตัวแปรด้านสถานการณ์ โดยแบ่งระดับวุฒิภาวะออกเป็น 4 กลุ่ม ระดับวุฒิภาวะพิจารณาจาก
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความเต็มใจในการปฏิบัติงานของผู้ตาม ความเหมาะสม
สอดคล้องระหว่างแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ แสดงเป็นภาพได้ดังนี้ 
 
 

ให้แสดง                                                            
อธิบาย 
ความคิด                                                          
การตัดสินใจ 
และส่งเสริม                                                     
และให้โอกาส 
การตัดสินใจ                                                    
ซักถาม 
 
                      S3                     S2 
 
                  มอบความ               ให้ค าแนะน า 
              รับผิดชอบ               ที่เฉพาะเจาะจง 
                ให้ตัดสินใจ            และนิเทศงาน 
                      และปฏิบัติงาน      อย่างใกล้ชดิ 
 

S4                                                                          S1          

S1 
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ความเต็มใจในการท างาน 

เต็มใจ                      ไม่เต็ม
ใจ 

มีมาก 

มีน้อย 

ความสามารถ 

ในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.13 ข้อสรุปของทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
ที่มา:  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
   จากภาพจึงพอสรุปได้ดังนี้ 
   1. ผู้น าแบบสั่งการ เน้นงานมากกว่าความสัมพันธ์ เหมาะกับผู้ตามที่มีความสามารถ
น้อย และไม่เต็มใจท างาน 
   2. ผู้น าแบบการแนะ เน้นทั้งงานและความสัมพันธ์ เหมาะกับผู้ตามที่มีความสามารถ
น้อย แต่เต็มใจในการท างาน 
   3. ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม เน้นความสัมพันธ์มากกว่างาน เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความสามารถ แต่ไม่เต็มใจในการท างาน 
   4. ผู้น าแบบการมอบอ านาจ ไม่เน้นทั้งงานและความสัมพันธ์ เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความสามารถและเต็มใจท างาน 
   ทฤษฎีผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
(Transactional Leadership Theory) และแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership 
Theory) เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเสริมแรงอย่างเหมาะสม เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน  
ซึ่งเป็นพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐาน และเป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นยกระดับความ
ต้องการ ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น เพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
กลุ่มองค์การให้มีประสิทธิผล จึงท าให้เกิดแนวคิดภาวะผู้น าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 
เป็นวิธีการ 2 วิธี ที่จะช่วยอธิบายวิธีที่ผู้น าและผู้ตามมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ดังที่ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 
(2540) ได้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
   ดาวน์ตัน (Downton, 1973) ได้พยายามจ าแนกภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ออกจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เพ่ือชี้ให้เห็นความแตกต่าง ระหว่างผู้น าในการปฏิรูป ปฏิวัติ กับ
ผู้น าธรรมดา แต่ความพยายามของดาว์นตันไม่ได้ผลเท่าใดนัก 
   เบอร์น (Burns, 1978) ได้เสนอแนวคิดภาวะผู้น าทางการเมืองมี 2 แบบ คือ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนสภาพ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือการแลกเปลี่ยนบางสิ่ง

 

แบบการมอบอ านาจ       แบบให้มีส่วนร่วม 
 
 
 
     แบบการแนะ              แบบการสั่ง 
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บางอย่างที่มีคุณค่า และเปลี่ยนสภาพของลักษณะความสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งต่างฝ่ายต่าง
กระตุ้นซึ่งกันและกัน เปลี่ยนสภาพผู้ตามให้เป็นผู้น า และเปลี่ยนสภาพผู้น าให้เป็นผู้ส่งเสริมคุณธรรม 
เบอร์น ยืนยันว่ากระบวนการแลกเปลี่ยน และกระบวนการเปลี่ยนสภาพจะช่วยให้เข้าใจภาวะผู้น าได้
ดีที่สุด 
   ต่อมาปี ค.ศ. 1985 แบส (Bass) ได้ขยายแนวคิดของเบอร์น มาใช้กับการบริหาร
องค์การ โดยที่แบส ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มักจะพิจารณาวิธีการพัฒนารักษาคุณภาพและ
ปริมาณของการปฏิบัติงานวิธีปรับเปลี่ยนเป้าหมายขององค์การ วิธีลดแรงต่อต้านการปฏิบัติงานและ
วิธีการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้ามผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ นั้นพยายามและส าเร็จในการยกระดับเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้ตาม ลูกค้า หรือผู้รับบริการให้ตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการปฏิบัติงาน การที่จะ
ยกระดับได้ ผู้น าจะต้องมองการณ์ไกล เชื่อมั่นในตนเอง สามารถที่จะอธิบายได้ว่าอะไรผิด อะไรถูก 
ไม่ใช่ท าในสิ่งทั้งหลายที่คนพอใจ (Bass, 1985) 
   ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แนวคิดนี้มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  
โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างก็พ่ึงพาซึ่ง
กันและกันเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์บางอย่าง ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ให้ซึ่งกันและกัน คือ
“ผู้น าจะให้ อะไรบ้างเพ่ือที่จะได้รับอะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน” ในสภาพเช่นนี้ผู้น าจะมีอิทธิพล
มาก เพราะผู้ตามมักจะสนใจท าแต่ในสิ่งที่ผู้น าต้องการ (Kuhnert & Lewis อ้างถึงใน เสริมศักดิ์       
วิศาลาภรณ์, 2540) ดังนั้นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะใช้วิธีการเจราจาต่อรอง (Bargaining) มากที่สุด   
   ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีดังนี้ (Bass & Avolio, 1990)  
   1. รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่
ต้องการตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล 
   2. แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการ
ท างานตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของผู้ตาม ตราบเท่าที่ผู้ตามยังคงท างานได้ส าเร็จ 
   องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจากการวิจัยของแบส โดยวิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี 2 องค์ประกอบ 
คือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ และการบริหารแบบวางเฉย (Hater & Bass, 1988; Bass & 
Avolio, 1990) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเน้นการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผู้น าให้รางวัลที่เหมาะสม ซึ่งเป็นการเสริมแรง 
(Reinforcement) ให้แก่ผู้ตาม อาจชมเชย ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น การให้รางวัลตาม
สถานการณ์นั้น มักจะเป็นการจูงใจโดยการให้รางวัลเป็นการตอบแทน เพ่ือสนองความต้องการขั้นต้น      
(ตามแนวคิดของ Maslow) และเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่วนใหญ่ 
   2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) เป็นการบริหารงาน
ที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยว จะเข้าไปแทรกก็ต่อเมื่อ
มีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงจะเป็นไปทางลบ คือ การต าหนิ   
ซึ่งการบริหารงานแบบวางเฉยจะแตกต่างจากการบริหารงานแบบตามสบาย (Laissez Faire) เพราะ
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การบริหารงานแบบตามสบายนั้น จะปล่อยให้งานด าเนินไป โดยผู้บริหารไม่เข้าไปยุ่ง เมื่อเกิดปัญหา
หรือข้อผิดพลาด ผู้บริหารจะพยายามเอาตัวรอด และไม่ตัดสินใจ 
   ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนี้อาจเป็นได้ทั้งเชิงรับ (Passive) และเชิงรุก (Active) 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ (Passive Transactional Leadership) เป็นการบริหารโดยการวางเฉย 
ใช้วิธีการท างานแบบเดิม รักษาสภาพเดิม เมื่อมีสิ่งผิดพลาด ผู้น าจะเข้าไปแก้ไข ซึ่งมักจะเป็นไปทางลบ  
ผู้ตามอาจถูกต าหนิ และในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก (Active Transactional  
Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามในเรื่องการแลกเปลี่ยนชนิดกันไว้ดีกว่าแก้ เช่น 
การให้รางวัลหรือผลตอบแทน ผู้น าต้องแสวงหาข้อมูล ความต้องการของผู้ตาม ต้องท างานอะไร 
แสดงบทบาทอย่างไรงานจึงส าเร็จได้ แรงจูงใจของผู้ตามจะสูงขึ้นเมื่อทั้งสองฝ่ ายมีความต้องการที่
สอดคล้องกัน แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกนี้ มีความคล้ายกับ ทฤษฎีวิถีทาง
เป้าหมายของ เฮาส์ (House & Mitchell อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
   ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ผู้น าจะท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญ และยอมรับใน
จุดประสงค์และภารกิจของกลุ่ม ผู้น าจะชี้ให้ผู้ตามมองเห็นประโยชน์ส่วนตน โดยมองจากประโยชน์
ขององค์การหรือของกลุ่ม (Bass, 1990) 
   จากงานวิจัยของแบส (Bass, 1985) ได้ยืนยันว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความ
ขยันหมั่นเพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพัน (Commitment) ต่องานและต่อองค์การ 
พฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะมีดังนี้ (Harris, 1989) 
   1. ให้ผู้ตามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง 
   2. มีความเป็นมิตรกับผู้ตาม ใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการกับผู้ตาม เหมือนกับบิดาที่
บุตรจะไปหาเมื่อไรก็ได้ 
   3. เป็นแบบอย่างของความซื่อสัตย์ ความยุติธรรมและมีมาตรฐานสู งในการ
ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
   4. ยั่วยุผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ สนับสนุน ยกย่อง 
ยอมรับ และเปิดใจกว้าง ขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรู้ ความช านาญกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
   5. แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมั่น กระตือรือร้น ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล
และมีความภักด ี
   เบอร์น (Burns, 1997) อธิบายว่าผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นกระบวนการทั้ง
ผู้น าและผู้ตามต่างฝ่ายต่างยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจซึ่งกันและกัน จะเป็นการยกระดับความ
ต้องการของผู้ตามให้ต้องการสูงขึ้น 
   ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะท าให้ผู้ตามเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับ และ
ภักดีต่อผู้น า นอกจากนั้นผู้ตามยังถูกกระตุ้นให้ท างานมากกว่าปกติ ผู้น าจะสามารถเปลี่ยนสภาพผู้
ตามได้ดังนี้ (Yukl, 1998; Bass & Avolio, 1990) 
   1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการปฏิบัติงาน ตระหนัก
ถึงคุณค่าของการท างานให้ส าเร็จ และเทคนิคท่ีจะช่วยให้ท างานได้ส าเร็จ 
   2. พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วน
ตนเอง และเพ่ิมการท างานเพ่ือประโยชน์ของหมู่คณะ ขององค์การและเพ่ือส่วนรวม 
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   3. พัฒนาให้ผู้ตาม มีความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ 
ทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานและไม่เก่ียวข้องกับงาน 
   โดยทั่วไปแล้ว คุณลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะเป็นดังนี้ (Tiony & 
Devanna, 1986) 
   1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย 
   3. เชื่อมั่นในคนอื่น 
   4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน 
   5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
   6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน 
   7. เป็นผู้มองการณ์ไกล 

   องค์ประกอบของภาวะผู้ น าแบบเปลี่ ยนสภาพ ภาวะผู้ น าแบบเปลี่ยนสภาพมี                   
4 องค์ประกอบ คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Bass & Avolio, 1990) แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. ความเสน่หา (Charisma) ค าว่า “Charisma” เป็นภาษากรีก หมายถึง พรสวรรค์ 
ความเสน่หาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนสภาพ (Transformational Process) ที่จะ
ท าให้ผู้อ่ืนอยากที่จะยอมรับและยอมเป็นผู้ตาม 
    แบส (Bass, 1985) อธิบายว่า การพิจารณาภาวะผู้น าโดยเสน่หานั้น ดูจากวิธี
ที่ผู้ตามรับรู้และปฏิบัติตนต่อผู้น า จากการวิจัยพบว่า ผู้ตามจะเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจ และเชื่อใน
ความสามารถของผู้น า ที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ผู้ตามเห็นว่าผู้น าท าให้ตนกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ดลใจให้เกิดความภักดี ผู้น ามีพรสวรรค์ที่จะจุดประกายเป้าหมายให้ผู้ตามเห็น และชี้ทาง
ในการไปสู่เป้าหมายนั้น  
    จากทฤษฎีภาวะผู้น าโดยเสน่หาของเฮาส์ (House, 1977) ได้อธิบายตัวบ่งชี้
ต่อไปนี้ จะแสดงว่าเป็นผู้น าโดยเสน่หาหรือไม่ 
    1. ผู้ตามเชื่อในความถูกต้องของความคิดของผู้น า 
    2. ผู้ตามมีความเชื่อคล้ายกับผู้น า 
    3. ผู้ตามยอมรับผู้น าโดยไม่สงสัย 
    4. ผู้ตามรักใคร่ผู้น า 
    5. ผู้ตามเต็มใจเชื่อฟังผู้น า 
    6. ผู้ตามมีความผูกพันกับภารกิจขององค์การ 
    7. ผู้ตามมีเป้าหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงาน 
    8. ผู้ตามเชื่อว่าผู้น าจะสามารถช่วยให้การปฏิบัติงานของกลุ่มได้ส าเร็จ 
    ทฤษฎี ภาวะผู้ น าของเฮาส์  (House’s Charismatic Leadership Theory) 
แสดงให้เห็นว่าผู้น าโดยเสน่หา มีลักษณะดังนี้ (Yukl อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) 
    1. มีความต้องการอ านาจ มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
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    2. แสดงพฤติกรรมที่แสดงว่าเป็นคนเก่งและประสบความส าเร็จจนเป็นที่
ประทับใจผู้ตาม 
    3. ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับค่านิยม และอุดมการณ์ของผู้ตาม 
    4. แสดงพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างเพ่ือให้ผู้ตามเอาอย่าง 
    5. ยกย่องการปฏิบัติงานของผู้ตามและแสดงความเชื่อมั่น ในความสามารถของผู้ตาม 
    6. กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
    แบส (Bass, 1985b) ได้ขยายแนวคิดตามทฤษฎีของเฮาส์ ให้กว้างขวางขึ้น 
โดยชี้ให้เห็นว่า ผู้น าโดยเสน่หานั้นไม่เพียงแต่ผู้ตามจะเชื่อ ศรัทธา และนับถือเท่านั้น แต่ผู้ตามยังยก
ย่องเทิดทูนผู้น าเหมือนกับเป็นยอดมนุษย์และเป็นวีรบุรุษของเขา ผู้น าโดยเสน่หาจะพบในองค์การที่
ก าลังตกต่ า และก าลังเปลี่ยนแปลงเพ่ือความก้าวหน้า มากกว่าองค์การที่มีความส าเร็จสูง 
    โดยสรุปแล้ว ความเสน่หาในองค์ประกอบนี้ จึงหมายถึงปฏิกิริยาของผู้ตามที่
มีต่อผู้น าด้วยการแสดงตนเป็นพวกด้วย เลียนแบบหรือเอาอย่าง ยอมรับในเป้าหมายของภารกิจ ผู้น า
โดยเสน่หานี้จะได้รับการยกย่อง มีอ านาจบารมี มีมาตรฐานในการท างาน ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับผู้ตาม 
(Bass & Avolio, 1990) 
   2. การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับความเสน่หา เป็นวิธีการที่
ผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคต ขององค์การ ซ่ึงผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม อธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ทราบว่า จะช่วยกันปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร ผู้น าโดยเสน่หาจะ ดลใจผู้ตาม โดยจุด
ประกายความคิดที่จะช่วยงานใหญ่ได้ส าเร็จ โดยใช้ความพยายามเพ่ิมข้ึน (Bass, 1990) 
    การดลใจผู้ตามนั้น ผู้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ (Emotional Support) 
ทั้งด้วยการพูดและการกระท า การดลใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ตามอาจท าได้ดังนี้ (Cohen, 1990) 
    1. สร้างความเชื่อมั่นให้เกิดแก่ผู้ตาม 
    2. ให้มีความเชื่อในเหตุของการกระท า 
    3. สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 
    โดยสรุปแล้ว ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะดลใจผู้ตาม โดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตาม
ให้เพ่ิมความตระหนักและเพ่ิมความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเชื่อมั่นว่า
จะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายได้ (Bass & Avolio, 1990) 
   3. กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา
เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา ด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้าง
ระบบความคิด เรียนรู้วิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ในการคิด ส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน (Proactive)  
มากกว่าจะตามไปแก้ปัญหา (Reactive) ในการกระตุ้นการใช้ปัญญานั้น ผู้น ามีความเต็มใจและมี
ความสามารถที่จะแสดงให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาที่จะต้องแก้ไข  
และเน้นการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล  
    โดยสรุป ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญา ใช้ความคิด โดย
กระตุ้นผู้ตามให้สงสัยวิธีการท างานแบบเก่า หรือวิธีการท างานแบบเดิม ผู้ตามจะได้รับการสนับสนุนให้
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ประเมินค่านิยม ความเชื่อและความคาดหวังของตน ของผู้น าและขององค์การ นอกจากนั้นผู้ตามจะได้รับ
การสนับสนุนให้คิดเอง พัฒนาตนเองในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Bass & Avolio, 1990)   
   4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) การมุ่ง
สัมพันธ์ (Consideration) เป็นลักษณะที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความ
พึงพอใจของผู้ตาม การมุ่งสัมพันธ์อาจแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ลักษณะแรก เป็นการมุ่งสัมพันธ์โดย
เน้นที่กลุ่ม ปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่ม ลักษณะที่สอง เป็นการมุ่งสัมพันธ์ที่เน้นเป็น
รายบุคคล ผู้น าสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพใช้การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
    การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนมีผลดีมากมาย แต่ก็อาจมีปัญหาในการปฏิบัติ  
ทั้งนี้เพราะในหน่วยงานนั้นจะมีทั้งคนวงใน (Inner Circle Members) และคนวงนอก (Outer Circle 
Members) คนวงในเป็นคนที่ใกล้ชิดกับผู้น ามีโอกาสที่จะได้รับความสนใจ การสนับสนุนมากกว่าคน
วงนอก (Bass, 1985b) ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะไม่แยกผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนวงในหรือคนวงนอก 
เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างสมดุลและเท่าเทียมกัน 
    โดยสรุปแล้ว ในการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนนี้ ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะ
ปฏิบัติต่อผู้ตามเป็นรายคนแตกต่างกัน แต่ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ไม่เพียงแต่ผู้น าจะตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม และพัฒนาผู้ตามแล้วยังส่งเสริมวิธีการตั้งเป้าหมาย และวิธีท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
นั้นด้วย ในการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนนั้น ผู้น าจะมอบหมายภารกิจให้ผู้ตามปฏิบัติเพ่ือให้มีโอกาสที่
จะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (Bass & Avolio, 1990)  
    ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าเปลี่ยนสภาพ แนวคิดของ
เบอร์นและของแบสเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ท าให้ความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น ากว้างขวางขึ้น 
บุคคลทั้งสองมีความเห็นว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ า และการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูงของผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์การ การเปลี่ยนแปลงระดับต่ าเป็นการที่ผู้น าสนองความต้องการใน
ปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชา และท างานตามมาตรฐานขององค์การ โดยการใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งถูกกระตุ้นให้ท างานที่ท้าทายและให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน ขณะเดียวกันมีส่วน
ช่วยให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงและมีนวัตกรรมใหม่ๆ (Avolio, Waldman & Einstein อ้างถึงใน         
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะสามารถช่วยให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานได้ในระดับที่สูงสุด มีผลงานมากกว่าระดับที่คาดหวัง การที่สามารถปฏิบัติงานได้ก็เพราะว่า 
ผู้น ามีความสามารถที่จะดลใจผู้ใต้บังคับบัญชายกเกณฑ์ของความส าเร็จให้มีระดับสูงขึ้น และสามารถช่วย
ให้แก้ปัญหาได้หลายวิธี 
    ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ต่างก็มีส่วนที่คล้ายกัน
และต่างกัน ในส่วนที่ต่างกันนั้น ต่างกัน 2 ประการที่ส าคัญ คือ ประการแรก แม้ว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพจะทราบความต้องการในปัจจุบัน และเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาคืออะไร แต่ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก ในประเด็นที่ว่าได้พยายามยกระดับความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น การยกระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาท าได้โดยยกระดับ
ความคาดหวังของผู้ ใต้บั งคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ และปฏิบัติ งาน เช่น ยั่วยุ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบมากขึ้น ให้มีอิสระในการท างานมากขึ้น ประการที่สอง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
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สภาพแตกต่างจากภาวะผู้น าเชิงรุก โดยที่ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพนั้นพยายามพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ความเป็นผู้น า และสามารถแก้ปัญหาของตนเองและของผู้อื่น 
    ลักษณะเด่นของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ การเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Leadership as Bartering) โดยการ “ให้” อะไรบางอย่างเพ่ือที่จะ “รับ” อะไรบางอย่างเป็นการตอบ
แทน เช่น แลกการท างานให้ดีกับการขึ้นเงินเดือน และประสิทธิภาพการท างานกับการได้เลื่อนต าแหน่ง 
ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ที่เห็นด้วยตาและเป็นการสนองความต้องการขั้นต่ า 
    ส าหรับลักษณะเด่นของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ คือ การเป็นผู้น าแบบ
เสริมสร้าง (Leadership as Building) เป็นการปลุกเร้าศักยภาพของความเป็นมนุษย์ที่จะท างานเพ่ือ
สถาบันโดยส่วนรวม มิใช่เพ่ือพวกพ้องของตนเอง ส่งเสริมชื่อเสียง ศักดิ์ศรี เกียรติยศและความส าเร็จของ
บุคคล ส่งเสริมสมรรถภาพและความเป็นอิสระในการท างาน มุ่งพัฒนาบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน ลักษณะเด่นอีกอย่างหนึ่ง คือ การเป็นผู้น าแบบสร้างความผูกพัน (Leadership as Bonding) 
ยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติทั้งของผู้น าและผู้ตาม เป็นการเปลี่ยนสภาพทั้งผู้น าและผู้
ตาม สร้างความผูกพันกับสถาบัน มุ่งความยุติธรรม ความเสมอภาค เชื่อมั่นในความสามารถของบุคคล 
บริหารโดยการมีส่วนร่วมปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรต่างๆ ให้ผูกพันกับสถาบัน มิใช่ผูกพันกับผู้บริหาร   
ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ อาจสรุปได้ดังนี้  
 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 

1. รู้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องท าอะไร  จึง
บรรลุเป้าหมาย แล้วชี้แจงบทบาทหน้าที่ที่
จะต้องปฏิบัติ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ  
เพ่ือที่จะให้เกิดความม่ันใจในการท างาน 
2. บอกได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการ
และมีความปรารถนาอะไร เพ่ือที่จะสามารถ
สนองตอบความต้องการ และความปรารถนา
เหล่านี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้มีความพยายาม
ท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ 
3. ให้มีการฝึกอบรมผู้น าและให้แรงจูงใจ
ทางบวกอ่ืนๆ เพื่อส่งเสริมการท างาน เช่น              
การยกย่อง การเลื่อนต าแหน่ง หรือใหท้ างานที่
มีความหมาย 
 

1. ยกระดับความคิดเกี่ยวกับความส าคัญและ
คุณค่าของเป้าหมายและวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย
เหล่านั้น ทั้งนี้เพ่ือสร้างความมั่นใจให้เกิดแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ยกระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาจาก 
ความต้องการทางกายและความปลอดภัย  ไปสู่ 
ระดับความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ และ
ความส าเร็จสมหวังในชีวิต ทั้งนี้เพ่ือให้มี แรงจูงใจ
เพ่ิมขึ้น เพ่ือที่จะได้พยายามท างานให้มากขึ้น 
3. จรรโลงให้แต่ละคนลดการท างานเพ่ือตนเอง ให้
ท างานเพ่ือหมู่คณะ เพ่ือองค์การ ทั้งนี้เพ่ือจะ
น าไปสู่การมีความคาดหวงัที่สูงขึ้นและการท างาน
ให้ดีขึ้น 
4. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเป็นผู้น า และ 
ให้มีความสามารถในการแก้ปัญหาของตนเอง และ
ของผู้อื่น 

 
ภาพที ่2.14 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540)        
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    แม้ว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะมีความ
แตกต่างกันบ้าง ในขณะเดียวกันก็มีความเหมือนกันอยู่ แท้จริงนั้นภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็น
กรณีพิเศษของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งภาวะผู้น าทั้งสองแบบ ต่างก็มุ่งในการที่จะท าให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย หากพิจารณาให้ดี จะเห็นว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน กับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ
ต่างก็มีส่วนส่งเสริมซึ่งกันและกัน  ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มากกว่าความคาดหวังไว้ ดังภาพ
ต่อไปนี้ (Bass & Avolio อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.15 การส่งเสริมกันระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 
    จากภาพที่ 2.15 จะเห็นว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีปริมาณของความพยายามในการท างานเพ่ิมมากขึ้น (Extra Effort) ทั้ งนี้ เพราะมีแรงจูงใจสูงขึ้น 
จนกระทั่งสามารถท างานได้มากกว่าที่เคยคาดหวังไว้ 
    1) ทฤษฎีภาวะผู้น าสามารถแบ่งได้ 3 ยุคคือ 
     ยุคที่ 1 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าจะยึดแนวทางการศึกษาด้านคุณลักษณะ 
(Trait Approach) เป็นหลักซ่ึงมีความเชื่อว่าคนที่จะข้ึนสู่ต าแหน่งผู้น าได้นั้นจะต้องมีคุณลักษณะและ
ความช านาญพิเศษ เช่น ต้องเป็นคนที่มีบุคลิกดี ต้องมีอารมณ์ดี คือ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ต้องมีความ
อดทน อดกลั้น ต้องมีความสามารถในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เป็นต้น 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
 
                     +                   +                               +      

 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
 
 
 
 
 

  ความพยายาม 
     ที่คาดหวัง 

แรงจูงใจให้เพ่ิมข้ึนเพ่ือ
ท างาน 

(ความพยายามส่วนเกิน ) การบริหารแบบวางเฉย 
 

การให้รางวัลตาม 
สถานการณ์   การปฏิบัติงาน 

    ที่คาดหวัง 
   การปฏิบัติงานมากกว่า 
           ที่คาดหวัง 

ความเสน่หา การดลใจ กระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
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     ในระหว่างปี 1904-1948 สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1948 อ้างถึงใน สุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) ได้รวบรวมผลการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าจ านวน 124 เรื่อง 
พบว่า มีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับความหมายของผู้น าในฐานะผู้ใช้ความสามารถของตนช่วยให้ผู้อ่ืน
ปฎิบัติภาระกิจได้บรรลุเป้าหมาย คุณลักษณะที่ตรงตามสมมติฐานดังกล่าว ได้แก่ ผู้น าจะต้องมีความ
เฉลียวฉลาด (Intelligent) ผู้น าจะต้องมีความรู้สึกไวต่อการรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน (Alertness 
to the Needs of Others) ความเข้าใจในงาน  (Understanding of the Tasks) มีความริ เริ่ม          
มีความอดทนต่อการแก้ปัญหาต่างๆ มีความมั่นใจตนเอง (Self-confidence) ต้องการแสวงหางาน
รับผิดชอบ (Desire to Accept Responsibility) และต้องการอยู่ในฐานะที่มีอ านาจและการควบคุม 
(A Position of Dominance and Control) อย่างไรก็ตามความจ าเป็นใช้คุณลักษณะแต่ละชนิดมาก
น้อยนั้นย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
     ในปี ค.ศ. 1974 สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
2544) ได้ท าการสังเคราะห์ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าของบุคลากรต่างๆ ระหว่างปี        
ค.ศ. 1949-1970 จ านวน 163 กรณีศึกษา พบว่า มีคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับความมีประสิทธิผลของผู้น า
ซ้ ากับคุณลักษณะที่พบจากผลการศึกษาครั้งก่อนอยู่หลายประการ แต่ก็พบว่ามีคุณลักษณะและทักษะ
ใหม่ๆ เพ่ิมขึ้นเช่นกัน 
     โดยสรุป ในช่วงแรกของการศึกษา นักวิจัยส่วนใหญ่จะให้ความเชื่อมั่นใน
เรื่องคุณลักษณะต่อภาวะผู้น าค่อนข้างน้อยมากจนถึงระดับที่ปฏิเสธโดยสิ้นเชิง  อย่างไรก็ตามจากผล
การสังเคราะห์งานวิจัยครั้งหลังของ สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ , 
2544) สร้างความชัดเจนและให้การยอมรับต่อคุณลักษณะที่มีความสอดคล้องกับผู้น ามากข้ึนกล่าวคือ 
การมีคุณลักษณะที่เหมาะสมและสอดคล้องจะช่วยให้ผู้น ามีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นแต่ไม่
อาจประกันได้แน่นอนว่าจะต้องมีประสิทธิผล  ผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบหนึ่ งเฉพาะตนอาจมี
ประสิทธิผล ได้ในสถานการณ์หนึ่ง แต่ในอีกสถานการณ์หนึ่งอาจไร้ประสิทธิผลก็ได้ ยิ่งไปกว่านั้นผู้น า
สองคนที่มีแบบแผนของคุณลักษณะของตนที่แตกต่างกัน  แต่สามารถที่จะมีประสิทธิผลได้ใน
สถานการณ์เดียวกันได ้
     ยุคที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approaches to 
Leadership) ในระหว่างช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยส่วนใหญ่หันเหการศึกษาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น
ด้านคุณลักษณะไปสู่การศึกษาภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการ หรือกิจกรรมของผู้น าที่สามารถมองเห็นได้
ชัดเจน ซึ่งเรียกว่า การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยมีการพิจารณาว่าพฤติกรรมใดบ้างที่ท าให้ผู้น า
ที่ประสบความส าเร็จแตกต่างจากผู้น าที่ไม่ประสบความส าเร็จ และยึดเอาพฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จได้  สามารถน าไปใช้ในสถานการณ์ต่างๆ  แล้วบรรลุผลได้เท่ากัน การศึกษาภาวะผู้น า         
เชิงพฤติกรรมที่ถือเป็นกลุ่มริเริ่มบุกเบิก ได้แก่ การศึกษาภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The 
Ohio State University Studies) การศึ กษาที่ มหาวิ ทยาลั ยมิ ชิ แกน  (University of Michigan 
Research Studies) และทฤษฎีภาวะผู้น าของเบลค และมูตัน (Blake & Mouton) ซึ่งเรียกว่า ตาข่าย
การบริหาร (Managerial Grid) หรือปัจจุบันเรียกว่า ตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid) โดยทั้งสาม
แนวคิดมีความคล้ายคลึงเกี่ยวข้องกันและเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ 2 มิติ (Two-Dimensional Model) 
เหมือนกัน (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
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     ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 ซึ่งเป็นงานวิจัยของกลุ่มโอไฮโอสเตท (Ohio 
State Research Team) โดยแบ่งมิติด้านภาวะผู้น าเป็น 2 แบบ คือ มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration) 
และมุ่งกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) ซึ่งกลุ่มนี้มองผลส าเร็จตามเป้าหมายเป็นส าคัญ กลุ่มที่ศึกษาเป็น
กลุ่มทหารและกลุ่มพลเรือน โดยหาความสัมพันธ์ของการใช้แบบภาวะผู้น า 2 แบบ และประสิทธิผลของ
ผู้น า ผลการวิจัยพบว่า แบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่สุดเป็นผู้น าที่มีการมุ่งมิตรสัมพันธ์และมุ่งงานสูงทั้ง 
2 อย่าง ผู้เขียนบางคน เช่น Tjosvold (1984) เห็นพ้องกับการวิจัยของกลุ่มโอไอโอ ที่ว่ากลุ่มที่มุ่งมิตร
สัมพันธ์เช่นเดียวกับกลุ่มที่มุ่งงานสูงสามารถจูงใจและสร้างให้เกิดผลการท างานได้สูงแต่ก็มีผู้ไม่เห็นด้วย 
เช่น Kerr และ Schriesheim การวิจัยของเชอริสแฮม (Schriesheim’s Research) มุ่งมิตรสัมพันธ์สูงนั้น
ไม่มีในความเป็นจริง และผู้น าที่มุ่งมิตรสัมพันธ์เพียงอย่างเดียวใช่จะอธิบายได้ว่าสร้างความพึงพอใจให้กับ
ผู้น าได้ทั้งหมด” (Schriesheim, 1982 อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) ส่วนเคอร์ และคนอ่ืนๆ 
(Kerr & et al., 1974 อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) เน้นว่าถึงแม้ จะเป็นความจริงที่ว่าผู้วิจัย
หลายๆ คน พบว่า แบบภาวะผู้น าทีมุ่งทั้งงานสูงและมุ่งมิตรสัมพันธ์สูงจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ผลการปฎิบัติงานสูง ซึ่งโดยที่จริงแล้วก็เป็นไปได้ที่จะมีความสัมพันธ์สูงทางด้านลบ โดยที่ผู้น าที่มุ่งมิตร
สัมพันธ์มีงานวิจัยบางตัวอย่างที่พบว่า มีความสัมพันธ์ทางลบกับสัดส่วนของผลจากการบริหารและจัด
โครงสร้างงาน โดยพบว่ามีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจของผู้ตามความคับข้องใจและการโอนย้าย 
ขณะที่ เป็นผลลบกับการปฎิบัติงานด้วย (Kerr, Schriesheim & Stogdill, 1974 อ้างถึงใน กาญจนา 
จันทร์ไทย, 2539) 
     อย่างไรก็ตามทฤษฎีภาวะผู้น า 2 มิติของกลุ่มโอไฮโอเสตท ยังคงเป็นทฤษฎีที่
กว้างขวางและใช้เป็นแนวทางส าหรับทฤษฎีอ่ืนๆ งานวิจัยและกรอบวิจัยมาจนปัจจุบัน ด้วยเหตุที่ทฤษฎีนี้
มีมุมมองที่ลึกซึ้งในขณะที่มีแนวคิดพ้ืนฐานหลากหลายและล้มเหลวในการเอาตัวแปรด้านสถานการณ์เข้า
มาเกี่ยวข้อง (Kerr Schriesheim & Stogdill, 1974 อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
     ผลการศึกษาของ Lewin แห่ง Iowa University (Robbins & Coulter, 1999) 
     เลวิน (Lewin) ได้สรุปแบบภาวะผู้น าว่ามี 3 แบบ คือ 
     (1) พฤติกรรมแบบเผด็จการ (Autocratic) หมายถึง ผู้น าที่สั่งการหรือ
ออกค าสั่งใดๆ โดยให้รวมอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้น าจ ากัดการมีส่วนร่วมของลูกน้อง 
     (2) พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย (Democratic) หมายถึง ผู้น าที่ เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มอบอ านาจให้ลูกน้องได้กระท าการโดยไม่ต้อง
รอค าสั่ง 
     (3) พฤติกรรมแบบเสรีนิยม (Laissez Faire) หมายถึง ผู้น าที่ปล่อยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าตามใจชอบ ผู้น าใช้อ านาจควบคุมบังคับบัญชาน้อยมาก การแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ผู้น าจะให้ความช่วยเหลือต่อเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการให้ความเป็นมิตรแทนจะไม่มีบทบาทผู้น าเลย 
วิธีนี้ไม่เป็นผลทางกระตุ้นให้ท างานผลงานทั้งด้านปริมาณและคุณภาพไม่ดีไปกว่า 2 วิธีแรก 
     จากการศึกษาวิจัยของ Likert และคนอ่ืนๆ ซึ่งใช้เวลากว่า 30 ปี Likert 
ได้เสนอระบบบริหาร 4 ระบบ ดังนี้ (Koontz, O’Donnell & Weihrich, 1982) 
     ระบบที ่1 ผู้น าแบบเผด็จการอย่างทรราช (Exploitive Authoritative) 
ภาวะผู้น าแบบนี้ใช้ความเป็นอัตตาธิปไตย (เผด็จการ) ให้ความเชื่อถือในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยมาก
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จูงใจบุคคลทางลบโดยท าให้เกิดความเกรงกลัวและใช้วิธีการลงโทษ ให้รางวัลเป็นบางโอกาสใช้วิธี
ติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง จ ากัดอ านาจการตัดสินใจในระดับสูง 
     ระบบที ่2 ผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Authoritative) 
ภาวะผู้น าแบบนี้ ให้ความเชื่อถือในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง จูงใจโดยการให้รางวัล และท าให้เกรงกลัว
ใช้วิธีการลงโทษบ้าง ยอมให้มีการติดต่อจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน ให้ความสนใจต่อความคิดเห็นของใต้
บังคับบัญชาบ้าง และมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจบางประการ แต่ยังใช้นโยบายควบคุมโดย
ใกล้ชิด 
     ระบบที ่3 ผู้น าแบบขอค าปรึกษา (Consultative) ภาวะผู้น านี้ให้ความ
เชื่อถือในตัว ผู้ตามบ้าง โดยให้ความไว้วางใจอย่างเต็มที่ โดยหาทางใช้ประโยชน์จากการคิดเห็นของใต้
บังคับบัญชาให้รางวัล หรือท าโทษในบางโอกาสให้มีส่วนร่วมติดต่อสื่อสารทั้งแบบจากบนลงล่างและ
จากล่างขึ้นบน ก าหนดนโยบายและการตัดสินใจไว้ในระดับบนและยอมให้มีการตัดสินใจระดับล่าง
เป็นบางเรื่อง 
     ระบบที ่ 4 ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative-Group) ใช้วิธีการร่วมมือ 
โดยกลุ่มภาวะผู้น าแบบนี้ให้ความเชื่อถือไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในทุกเรื่องรับฟังข้อเสนอ
ความคิดเห็นและน าไปใช้ให้รางวัลทางเศรษฐกิจ โดยยึดหลักการร่วมมือโดยกลุ่มและให้โอกาสเกี่ยวข้อง
ในการก าหนดเป้าหมายและประเมินความก้าวหน้าของงาน มีการติดต่อทั้งบนลงล่างและจากล่างขึ้นบน 
รวมทั้งติดต่อในระดับเดียวกัน ส่งเสริมให้มีการตัดสินใจในทุกระดับขององค์การ โดยยึดหลักการท างาน
เป็นกลุ่ม Likert เชื่อว่าผู้น าที่ใช้รูปแบบภาวะผู้น าตามระบบที่ 4 นี้จะได้รับความส าเร็จสูง 
     เบลค และมูตัน (Blake & Mouton, 1964 อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 
2539) ได้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าที่รู้จักในนามตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) ซึ่งเป็นช่วงของ
ทฤษฎีพฤติกรรมและน าเอาพ้ืนฐานจากของทฤษฎี 2 มิติ โดยที่ทฤษฎี 2 มิตินี้เป็นแบบมุ่งงานและมุ่ง
คนน าเอารูปแบบ 2 มิติมาจัดตาข่าย โดยมุ่งไปที่มุ่งงานและมุ่งคนแล้วแบ่งภาวะผู้น าได้  5 แบบ        
ได้สรุปอีกว่าผู้น าที่มีแนวโน้มไปในทางแบบใดแล้ว อาจจะเปลี่ยนแบบไปได้ถ้าแบบผู้น านั้นไม่ได้รับการ
ยอมรับจากผู้ตามว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล  
     โดยสรุปแล้วยังพบว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าที่มุ่งศึกษาพฤติกรรมนั้นยังขาด
ความลึกซึ้งเพราะการพยายามที่จะอธิบายถึงกระบวนการต่างๆ ที่ซับซ้อน โดยใช้มิติของการมอง
พฤติกรรมเป็น 2 มิติ (มุ่งคนและมุ่งงานเท่านั้น) แต่อิทธิพลของสถานการณ์ไม่น ามาพิจารณา ด้วย
เหตุผลนี้กลุ่มทฤษฎีอันที่เกิดขึ้นมามุ่งที่จะน าเอาปัจจัยสถานการณ์เข้ามาเกี่ยวข้อง  จึงเกิดเป็นกลุ่ม
ทฤษฎีสถานการณ์ หรือทฤษฎีเงื่อนไข (Situational or Contingency Theories) (กาญจนา จันทร์ไทย, 
2539) และ (Robbins & Coulter, 1999) 
     ยุคที ่3 การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าโดยมี พ้ืนฐานจากสถานการณ์
งานวิจัยในระยะหลังต่อมาได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้น า โดยมีพ้ืนฐานจากสถานการณ์ (ซึ่งเป็นที่รู้ว่า
เป็นเงื่อนไข) การศึกษาในทฤษฎีเหล่านี้จะมีแนวคิดว่าปัจจัยสถานการณ์หรือปัจจัยแทรกซ้อนนั้นมีผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า ความพึงพอใจในงานผลการปฏิบัติงานและก าลังขวัญของผู้
ตาม ทฤษฎีสถานการณ์ที่น ามาทดสอบมากที่สุด คือ รูปแบบตามทฤษฎีของ ฟิดเลอร์ (Fiedler’s, 
1967อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) และทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 
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(Evan, 1970; House, 1971 อ้างถึงใน กาญจนา  จันทร์ไทย, 2539) ทฤษฎีสถานการณ์มีข้อสังเกตว่า 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในสถานการณ์หนึ่งอาจจะไม่สามารถจัดการ หรือมีความสามารถเพียงพอใน
สถานการณ์อ่ืนๆ ทฤษฎีสถานการณ์แนะน าว่า ประสิทธิผลของผู้น าในแบบต่างๆ ขึ้นกับลักษณะของ
ผู้น า ผู้ตาม งาน เป้าหมาย และสถานการณ์ขณะนั้น ความคิดเห็นของนักทฤษฎีตามสถานการณ์นั้นมี
หลากหลาย แต่อย่างไรก็ตามควรหาหนทางที่ดีที่สุด เพ่ือการใช้ภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผล บางคน
กล่าวว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นผู้น าต้องสามารถเปลี่ยนแบบการน าของตนเพ่ือให้เข้ากับ
สถานการณ์ ในขณะที่บางคนก็แนะว่าผู้น าควรสามารถเปลี่ยนสถานการณ์ให้เหมาะกับแบบภาวะผู้น า
ของตน การเปลี่ยนสถานการณ์ พอสรุปได้ว่า หมายถึง เรื่องของโครงสร้างของงาน การใช้อ านาจกับผู้
ตาม การสนับสนุนให้ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจกับผู้ตามเป็นในแนวทางบวก (Fiedler, 
Chemers & Mahar, 1976; Fiedler & Mahar, 1979 อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
     ในช่วงทศวรรษที่ 1950 ฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้พัฒนาตัวแบบสถานการณ์
โดยเน้นที่การสร้างให้เกิดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล รูปแบบนี้กล่าวถึงผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นกับ
บุคลิกของผู้น าและระดับที่ผู้น าสามารถควบคุมสถานการณ์  สภาพตามสถานการณ์พิจารณาจาก
พฤติกรรมที่มุ่ งกิจสัมพันธ์  (Task-oriented) หรือ มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Relationship-oriented) ที่
เหมาะสม ฟิดเลอร์ กล่าวว่าไม่ได้มีเพียงแบบภาวะผู้น าแบบเดียว ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือผู้ซึ่ง
ปรับพฤติกรรมให้ไปสู่สภาพแวดล้อมที่หลากหลายได้ ฟิดเลอร์ และคนอื่นๆ (Fiedler & et al., 1976 
อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) ยืนยันว่าผู้น าที่ได้ผ่านการอบรมสามารถแยกแยะและปรับ
สถานการณ ์เพ่ือให้การใช้แบบภาวะผู้น าของเขาเป็นไปอย่างเหมาะสม 
     รูปแบบภาวะผู้น าของฟิดเลอร์ มีจุดแข็งหลายประการ อย่างหนึ่ง คือ
สามารถท าความเข้าใจได้ว่าท าไมผู้น าบางคนมีประสิทธิผลมากกว่าคนอ่ืนๆ รูปแบบภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์จะกล่าวว่าไม่มีแบบภาวะผู้น าแบบใดดีที่สุด และน าไปปรับใช้ได้ในทุกๆ สถานการณ์ตาม
รูปแบบภาวะผู้น าของฟิดเลอร์นั้น ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าสูง และไม่เอ้ือต่อผู้น าสูงนั้นผู้น าแบบมุ่ง
กิจสัมพันธ์ (Task-oriented) จะมีประสิทธิผลสูงสุดในการไปสู่เป้าหมาย ส่วนในสถานการณ์อ่ืนๆ ที่เอ้ือ
ต่อผู้น าปานกลางควรใช้แบบภาวะผู้น าที่มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Relationship) (กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
     จุดบกพร่องหลายอย่างของทฤษฎีนี้  ได้แก่ ตัวแปรด้านสถานการณ์หลักๆ
ไม่ได้แยกชัดเจน คือ ทฤษฎีไม่ได้อธิบายถึงสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า (Situational Favorableness) มีผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า และผลการท างานของผู้ตามเป็นอย่างไร ซึ่งก็คือทฤษฎีนี้ไม่เน้นใน
ประเด็นนี้ นั่นคือ ผู้น าต้องประจักษ์ในสถานการณ์ท่ีเขาประสบด้วยตัวเอง (กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
     โดยสรุปแล้ว รูปแบบตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ สามารถใช้ประโยชน์
ในการที่เป็นเครื่องมือวิเคราะห์ถึงผลลัพธ์ของบางกลุ่มในด้านความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพของผู้น า  
(มุ่งกิจสัมพันธ์และมุ่งมิตรสัมพันธ์) และการจัดการท างาน ทฤษฎีนี้แนะว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าเพียง
รูปแบบเดียวที่น ามาใช้ได้กับทุกสถานการณ์ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ผู้ที่สามารถปรับพฤติกรรม
ให้ตอบสนองสถานการณ์ท่ีเขาเป็นอยู่ (กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
 2.1.3 บทบาทของผู้บริหาร 
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  มินส์เบริ์ท (Mintzberg) ได้เสนอบทบาททางการบริหารไว้ 3 บทบาท กล่าวคือ บทบาท
ด้านมนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal Roles) บทบาทด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Roles) และ
บทบาทด้านการตัดสินใจ (Decisional Roles) 
  1) บทบาทด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 
   (1) เป็นสัญลักษณ์ความเป็นหัวหน้า (Figurehead) ท าตนให้เป็นที่ประจักษ์ว่า
พ่ึงพาได้ 
   (2) เป็นผู้น า (Leader) สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สื่อสาร จูงใจ และสอนงาน
(Coach) 
   (3) เป็นผู้เชื่อมโยงเครือข่าย (Liaison) ในการติดต่อกับบุคคลภายนอกสร้างเครือข่าย
ข่าวสารจากภายนอกให้ไปสู่บุคลากรภายในองค์การ 
  2) บทบาทด้านข้อมูลข่าวสารภาย ประกอบด้วย 
   (1) เป็นผู้หาข่าวสาร (Monitor) เสาะหาข่าวสารทั้งจากภายในและภายนอก
องค์การซึ่งจะเป็นประเด็นที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การ 
   (2) เป็นผู้เผยแพร่ข่าวสาร (Disseminator) ส่งข่าวสารที่เกิดขึ้นภายในและภายนอก
องค์การ 
   (3) เป็นโฆษก (Spokesperson) เผยแพร่ข่าวสารกิจกรรมขององค์การให้สาธารณชน
ทราบ 
  3) บทบาทด้านการตัดสินใจ ประกอบด้วย 
   (1) เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurs) ผู้บริหารต้องการเป็นผู้ริเริ่มผู้ออกแบบ
งานและกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งมีความคิดสร้างสรรค์ 
   (2) เป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง (Disturbance Handlers) ผู้บริหารจะต้องแก้ปัญหา
เมื่อองค์การเผชิญกับเรื่องส าคัญที่ต้องตัดสินใจโดยมีวิธีการแก้ปัญหาที่ถูกต้อง 
   (3) เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Allocators) ผู้บริหารจะต้องตัดสินใจใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.1.4 ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย 
  ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) เป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าตามสถานการณ์  ซึ่งมาจากผลงานวิจัยมากมายที่เกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจของพนักงานทฤษฎี
เส้นทาง-เป้าหมาย มาจากผลงานริเริ่มครั้งแรกของ อีแวนส์ (Evans, 1970) และได้รับการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องโดย เฮาส์ และคนอ่ืนๆ (House, 1971; House & et al., 1974) เป้าหมายหลักของ
ทฤษฎี คือ การส่งเสริมการเพ่ิมการปฏิบัติงานของพนักงานพร้อมกับความพึงพอใจของพนักงานให้
สูงขึ้นโดยเน้นที่การจูงใจพนักงาน (Hoy & Miskel, 1991) สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2544) กล่าวว่า ความ
แตกต่างของทฤษฎีนี้กับทฤษฎีสถานการณ์อ่ืน กล่าวคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์
เซ่ย์ และบลานชาด ก าหนดให้ผู้น าต้องปรับแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) ให้สอดคล้องกับ
ระดับการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนทฤษฎีสถานการณ์ของฟิดเลอร์ ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่าง
แบบภาวะผู้น ากับตัวแปรเฉพาะสถานการณ์ (กล่าวคือ ปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้สอดคล้องกับแบบ
ภาวะผู้น า) แต่ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย  เน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับคุณลักษณะของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาและคุณลักษณะของแรงงาน โดยทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย มาจากข้อสมมติฐานของ
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ซึ่งเชื่อว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อ
ตนเอง เชื่อว่ามีความสามารถพอที่จะท างานได้หรือเมื่อตนเองเชื่อว่าการใช้ความพยายามของตนเอง
จะสามารถประสบผลส าเร็จแน่นอน หรือเมื่อตนเองเชื่อว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานคุ้มค่า
กับการใช้ความพยายามของตนเองแนว 
  แนวคิดของเฮาส์ และมิทเชลล์ (House & Mitchell, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์, 
2544) เชื่อว่าผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ถ้าเพ่ิมจ านวนและชนิดของผลตอบแทนที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับจากการท างาน ผู้น ายังสร้างแรงจูงใจด้วยการท าให้เส้นทาง (Path) ที่จะไปสู่
เป้าหมายมีความชัดเจนและง่ายพอที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไปถึงโดยช่วยเหลือแนะน าสอนงานและ     
น าทาง หรือเป็นพ่ีเลี้ยงดูแล ผู้น ายังสามารถสร้างการจูงใจด้วยการช่วยแก้ไขอุปสรรคที่ขวางกั้นเส้นทาง
ไปสู่เป้าหมายกรอบมโนทัศน์ของทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมายสามารถแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ได้ 
  โดยทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมายนี้ ความรับผิดชอบของผู้น า คือ การเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่
ผู้ตามให้สามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตนและเป้าหมายขององค์การในขณะเดียวกัน ซึ่งผู้น าสามารถ
เพ่ิมแรงจูงใจแก่ผู้ตามได้ด้วยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีต่อไปนี้1) ท าให้เส้นทางที่ผู้ตามจะได้รับรางวัลตอบ
แทนให้มีความชัดเจน (Path Clarification) ซึ่งได้แก่ การที่ผู้น าท าความตกลงที่ชัดเจนกับผู้ตามเพ่ือ
ก าหนดพฤติกรรม  หรือวิธีการท างานให้ส าเร็จแล้วจะได้รับรางวัลตอบแทนจากองค์การอย่างไร        
2) ใช้การเพิ่มปริมาณรางวัล (Increase Rewards) ที่ผู้ตามยอมรับในคุณค่าและมีความต้องการ ได้แก ่
การที่ผู้น าพูดคุยกับผู้ตามเพ่ือจะได้ทราบว่า รางวัลอะไรที่ผู้ตามถือว่าส าคัญแก่ตน กล่าวคือ ผู้ตามต้อง
การางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานตนเองหรือต้องการรางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น 
การข้ึนเงินเดือน หรือการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้นเป็นต้น 
  เฮาส์ และมิทเชลล์ (House & Mitchell, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ , 
2544) แบ่งประเภทพฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย ออกเป็น 4 ประเภท แต่ละ
ประเภทแทนได้ด้วยแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น า
แบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน และภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 
  (1) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายกับ
พฤติกรรมมุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration Behavior) ของผู้น าจากการศึกษาของหาวิทยาลัยโอไฮโอส
เตท คือ ผู้น าให้การสนับสนุน และมีพฤติกรรมที่เป็นมิตรที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็น
ผู้น าที่ใส่ใจในสวัดิการความเป็นอยู่ และความต้องการในฐานะความเป็นมนุษย์ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น า
จะแสดงพฤติกรรมให้การสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมทั้งให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาค และให้การยอมรับนับถือต่อศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  (2) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งแจ้งความคาดหวังให้ทราบบอกวิธี
ท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบสั่งการก าหนดมาตรฐาน
ของการท างานพร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  (3) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement-Oriented Leadership)
เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง (Hight 
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Standard of Excellence) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชา   
จะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 
  (4) ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าแสดงพฤติกรรม
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีการประชุมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในที่
ท างานบ่อยๆ ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมจะกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะต่างๆ 
ขึ้นในที่ท างาน 
  เฮาส์ และมิทเชลล์ (House & Mitchell, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ , 
2544) กล่าวว่า ผู้น าอาจใช้แบบภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่ง หรือหลายแบบกับใต้บังคับบัญชาและใน
สถานการณ์ต่างๆ ก็ได้ ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย จึงมิใช่ทฤษฎีแนวคิดแบบคุณลักษณะ (Trait 
Approach) ที่เชื่อว่าผู้น ามีแบบภาวะผู้น าที่แน่นอนตายตัวเพียงแบบเดียวเท่านั้น แต่ผู้น าจะต้องปรับ
ภาวะผู้น าของตนให้เข้ากับสถานการณ์และความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสรุปก็
คือ สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องการภาวะผู้น าที่ต่างกันนอกจากนี้ในบางเหตุการณ์ผู้น าอาจ
จ าเป็นต้องใช้การผสมของแบบภาวะผู้น าต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเหมาะสมมากกว่าการเลือกใช้แต่แบบ
ภาวะผู้น าเดิมอยู่ตลอดเวลาเฮาส์ (House) ได้น าเอาแนวคิดของทฤษฎีความคาดหวังและทฤษฎี
เส้นทาง -เป้าหมายที่ อีแวนส์ (Evans) พัฒนาขึ้นมาแล้วน าข้อบกพร่อง ตลอดจนจุดที่น่าสนใจจาก
งานวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าที่ผ่านๆ มา แล้วน ามาสร้างเป็นข้อเสนอ (Propositions) และ
ข้อตกลง (Assumption) และมีกลยุทธ์ที่ผู้น าจะปฏิบัติให้ได้ตามข้อสันนิษฐานอีก 6 ประการจากนั้น
เมื่อน าเอาตัวแปรด้านสถานการณ์เข้ามาเกี่ยวข้องก็จะสามารถท านายอิทธิพลของผู้น าแต่ละแบบที่จะ
มีผลต่อแรงจูงใจของผู้ตาม (กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
  ข้อเสนอแนะและข้อตกลงตามทฤษฎี 
  จากทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมายของ อีแวนส์ และเฮาส์ (Evans, 1970; House, 1971 
อ้างถึงใน กาญจนา จันทร์ไทย (2539) ได้แนวทางมาจากข้อสันนิษฐาน เรื่องเส้นทาง-เป้าหมายใน
ช่วงแรกๆ คือ ของ จีออกอฟพูรอส และคนอ่ืนๆ (Georgopoulous & Associates, 1975) กอลไบท์ 
และคูมมิง (Galbriath & Cummings, 1967) มาโฮนี และโจนส์ (Mahoney & Jones, 1957) วรูม 
(Vroom, 1964) และเดสเลอร์ (Dessler, 1974) ได้พัฒนาให้ซับซ้อนขึ้นกาญจนา จันทร์ไทย (2539) 
ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมายมีข้อเสนอที่พอจะรวบรวมได้ 4 ประการ และมีข้อตกลงหลายๆ ข้อ โดยการ
รวบรวมจากการศึกษาของเฮาส์ (House, 1971) เฮาส์ และเดสเลอร์ (House & Dessler, 1974) 
และเฮาส์ และมิทเชล (House & Mitchell, 1974) ข้อเสนอจากพ้ืนฐานของทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย 
ได้แก่ 
  1) ผู้ตามจะยอมรับในพฤติกรรมผู้น า ถ้าพฤติกรรมก่อให้เกิดความพึงพอใจทันทีหรือ
เป็นเครื่องมือที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจในอนาคต (House & Mitchell, 1974) 
  2) พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปจะเพ่ิมความพยายามของผู้ตามต่อเมื่อได้
สร้างความพึงพอใจ โดยการสร้างสถานการณ์ที่ตอบสนองความต้องการของผู้ตามเพ่ือน าไปสู่การ
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ/ หรือ สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยดูแลชี้แนะและ
สนับสนุนและให้รางวัลตามจ าเป็น เพ่ือการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ (House & Mitchell, 1974) 
  3) สิ่งหนึ่งที่เป็นองค์ประกอบด้านนโยบายของผู้น า คือ การส่งเสริมในด้านจิตวิทยา
แก่ผู้ตามในสิ่งที่เป็นหนทางเพ่ือให้เกิดผลในการจูงใจให้ปฏิบัติงาน และ / หรือ เพ่ิมความพึงพอใจใน
งาน (House & Mitchell, 1974) 
  4) ส่วนหนึ่งของพฤติกรรมผู้น าที่จะส่งเสริมแรงจูงใจ คือ การสนใจพิจารณาสิ่งต่างๆ 
จากสถานการณ์ (House & Dessler, 1974) ส่วนข้อตกลง (Assumptions) จากพ้ืนฐานทางทฤษฎี 
(กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) ได้แก่ 
   1) แต่ละคนมีทิศทางและเหตุผลของตนในการไปสู่เป้าหมายของตนเอง (Evan, 
1970; House, 1971) 
   2) บุคคลจะเลือกพฤติกรรมที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งให้ผลลัพธ์ที่มีคุณค่า
(House, 1971) 
   3) พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปจะสร้างความพึงพอใจ และ / หรือจูง
ใจผู้ตามถ้าเพ่ิมเป้าหมายและมีแนวทางท่ีชัดเจนไปสู่เป้าหมาย (Evans, 1970) 
   4) ไม่มีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Leadership Trait) หรือพฤติกรรมที่เข้มแข็ง
เพียงพอที่จะมีประสิทธิภาพกับทุกๆ สถานการณ์ อย่างไรก็ตามมีทางเป็นไปได้ส าหรับผู้น าที่จะเปลี่ยน
พฤติกรรมไปตามสถานการณ์ (Kerr & et al., 1974) 
   5) ส าหรับข้อตกลงที่เก่ียวกับธรรมชาติของงานรวมถึง 
    (1) การมีความชัดเจนในบทบาท (Role and Clarity) มีความจ าเป็นส าหรับ
ความส าเร็จของงาน (Schriesheim, 1980) 
    (2) งานที่มีโครงสร้างของงานมาก ก่อให้เกิดความพึงพอใจได้น้อยกว่าที่ไม่มี
โครงสร้าง (Schriesheim, 1980) 
    (3) งานในระดับที่สูงกว่า น ามาซึ่งบทบาทที่ชัดเจนกว่างานในระดับที่ต่ ากว่า 
(Dessler & Valenzi, 1977) นอกจากนั้น เฮาส์ และมิทเชล (House & Mitchell, 1974 อ้างถึงใน
กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) ได้เน้นถึงภารกิจที่ผู้น าควรรับผิดชอบในการปฏิบัติ ประกอบด้วย 
     1) ให้การยอมรับและ/หรือกระตุ้นความต้องการของผู้ตามด้านผลงาน 
     2) เพ่ิมรางวัลส่วนบุคคลให้แก่ผู้ตามที่ท าหน้าที่ได้ผลตามเป้าหมาย 
     3) สร้างแนวทางที่ง่ายต่อผู้ที่ต้องการรางวัลโดยการให้ค าสั่งสอนหรือชี้น า 
     4) ช่วยให้ผู้ตามมีความกระจ่างเกี่ยวกับสิ่งที่คาดหวัง 
     5) ลดสิ่งที่ท าให้เกิดอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน 
     6) เพ่ิมโอกาสให้เกิดความพึงพอใจส่วนบุคคล ซึ่งได้จากการปฏิบัติงานที่มี
ระสิทธิภาพถ้ากล่าวโดยกว้างๆ คือ องค์ประกอบด้านแรงจูงใจของผู้น าประกอบด้วยการเพ่ิมจ านวน
และชนิดของผลตอบแทนด้านบุคคลากรให้กับผู้ที่ท างานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและสร้าง
แนวทางที่ท าให้ผลตอบแทนง่ายและมีแนวทางที่ชัดเจนขึ้น ลดงานที่ไม่จ าเป็นลง (Road Blocks and 
Pitfalls) และเพ่ิมโอกาสที่บุคคลจะมีทางที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ (กาญจนา จันทร์ไทย, 2539) 
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     ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Contingency Factors) มี 2 กลุ่มตัวแปรสถานการณ์
ที่ประเมินว่าเป็นปัจจัยปรับเปลี่ยน (Moderate) ระหว่างสองตัวแปร เช่น แบบภาวะผู้น ากับความพึงพอใจ
ของผู้ตาม ยกตัวอย่างตัวแปรที่กล่าวถึงเช่น กล่าวว่าระดับของโครงสร้างของงาน (Degree of Task 
Structure) เป็นตัวปรับเปลี่ยนระหว่างภาวะผู้น าแบบสั่งการกับความพึงพอใจของผู้ตามสูงภารกิจไม่ชัดเจน
ความพึงพอใจ ภารกิจชัดเจนในการปฏิบัติงานต่ ามาก การสั่งการของผู้น าน้อย 
    ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองไว้ดังนี้ 
    1) การใช้ภาวะผู้น าแบบสั่งการที่สูงมากในสถานการณ์ที่คลุมเครือ ช่วยเพ่ิม
ทั้งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยท าให้เส้นทางที่จะบรรลุเป้าหมายกระจ่างชัดขึ้น 
    2) การใช้ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนและภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่ วมใน
สถานการณ์ที่ภารกิจชัดเจนช่วยเพ่ิมความพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ภาวะผู้น าแบบ
สั่งการก่อให้เกิดความขุ่นเคืองและเครียดในสถานการณ์ที่ภารกิจชัดเจน 
    สถานการณ์ เอ้ืออ านวย (Situation Contingencies) องค์ประกอบด้าน
สถานการณ์ตามทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย ประกอบด้วยตัวแปร 2 ชนิด ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล
ของใต้บังคับบัญชา และคุณลักษณะของงาน 
    1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Characteristics) 
เป็นตัวบ่งชี้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจต่อความคาดหวังพฤติกรรมเกี่ยวกับงานของผู้น ามากน้อย
เพียงใด คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นส่วนส าคัญของสถานการณ์ ซึ่งประกอบด้วย       
(สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
     (1) ความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการที่เป็นแรงจูงใจ เช่น
ความต้องการด้านวัตถุ ความต้องการความรัก ความต้องการชื่อเสียง ความต้องการความส าเร็จความ
ต้องการมีอิสระ เป็นต้น 
     (2) ความสามารถในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ความรู้ ทักษะ ความถนัด 
     (3) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ เช่น ความเชื่ออ านาจภายใน ภายนอก
และความเชื่อม่ันในตนเอง 
     คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาดังกล่าวรวมทั้งคุณลักษณะ
อ่ืนๆจะเป็นตัวบ่งชี้พฤติกรรมผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นนั้น จะสามารถสร้างความพึงพอใจแก่ตนใน
ขณะนั้น และต่อไปในอนาคตได้เพียงใด 
     ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย คาดว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความต้องการได้รับ
ความรักความเอาใจใส่สูง (Strong Need for Affiliation) มีแนวโน้มต้องการภาวะผู้น าแบบสนับสนุน
เพราะเป็นผู้น าที่มีความเป็นมิตร  และเอ้ืออาทรซึ่ งเป็นปัจจัยท าให้ เกิดความพึงพอใจในขณะที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทดื้อหัวรั้น ยึดมั่นในอัตตาของตนแต่ต้องท างานในสถานการณ์ที่ผันผวนแปรปรวน 
ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย เสนอแนะให้ใช้ภาวะผู้น าแบบสั่งการ เพราะจะช่วยสร้างความชัดเจนของ
โครงสร้างเชิงจิตวิทยาและงานได้ดี 
     ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย  ได้ให้ความสนใจเป็นพิเศษในการวิจัยด้าน
คุณลักษณะบุคลิกภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะเรื่องการเชื่ออ านาจภายในตน  (Internal 
Locus of Control) กับการเชื่ออ านาจภายนอกตน (External Locus of Control) ทฤษฎีเส้นทาง-
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เป้าหมายเสนอแนะว่า ผู้น าควรใช้ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่เชื่ออ านาจภายใน
ตนเพราะเป็นภาวะผู้น าที่ให้ความอิสระในการรับผิดชอบงานด้วยตนเอง และมีส่วนร่วมส าคัญใน
กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับงานใต้บังคับบัญชามีคุณลักษณะของการพึ่งพาผู้อื่นโดยเฉพาะผู้มีอ านาจ
ซึ่งเป็นการยึดตัวบุคคลอ่ืนให้ช่วยเหลือตนมากกว่าการเชื่อในความสามารถของตนเองทฤษฎีเส้นทาง-
เป้าหมาย เสนอแนะว่ากรณีเช่นนี้ ผู้น าควรใช้ภาวะผู้น าแบบสั่งการเพราะสอดคล้องกับความรู้สึกของ
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่ เชื่ อว่ษแรงจากภายนอกตนคือผู้ ควบคุมสภาวะแวดล้อมทั้ งหลาย  ถ้า
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าคนมีความสามารถและศักยภาพสูง ความต้องการที่จะมีผู้น าแบบสั่งการก็
ลดลง ยิ่งผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถสูงพอที่จะท างานส าเร็จได้ด้วยตนเอง
แล้ว การใช้ภาวะผู้น าแบบสั่งการจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
    2) คุณลักษณะของงาน (Task Characteristics) คุณลักษณะของงานเป็น 
ตัวแปรที่สองของสถานการณ์ที่ส่งผลกระทบอย่างส าคัญต่อการใช้อิทธิพลของผู้น าในการจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา คุณลักษณะของงานดังกล่าว ประกอบด้วย 
     (1) โครงสร้างของงาน (Task Structure) 
     (2) ระบบอ านาจทางการขององค์การ (Formal Authority System) เช่น 
กฎระเบียบ และเงื่อนไขจากอ านาจทางการ 
     (3) ปทัสถาน (Norms) ของกลุ่มท างานเอง (Work Group) ความสอดคล้อง
ของพฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ์ 
     โดยทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย เสนอแนะว่า ผู้น าต้องรู้จักเลือกแบบภาวะ
ผู้น าที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา และภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้มากที่สุด 
ดังนี้ (สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์, 2544) 
     1) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นแบบภาวะ
ผู้น าทีเ่หมาะสมกับสถานการณ์ที่งานมีโครงสร้างชัดเจนแต่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานรู้สึกมีความคับ
ข้องใจ และรู้สึกไม่พึงพอใจ เกิดขึ้น โดยทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย อธิบายว่า เมื่องานที่ท ามีลักษณะ
เครียด น่าเบื่อหน่าย หรือเสี่ยงต่ออันตรายถ้าผู้น าแบบสนับสนุนต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพยายาม
เพ่ิมขึ้น และเกิดความพึงพอใจต้องใช้วิธีการเพ่ิมความเชื่อมั่นใจตนเอง และลดความรู้สึกวิตกกังวล
ของผู้ตามพร้อมช่วยขจัดสภาวะไม่น่าพึงปรารถนาทั้งหลายในงานให้เหลือน้อยที่สุด  อธิบายในแง่
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) คือ ผู้น าเพ่ิมทั้งด้านแรงจูงใจภายใน คือ ความสนุก
น่าสนใจในการท างานกับด้านความคาดหวังว่างานจะส าเร็จอย่างแน่นอน 
     2) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) เป็นแบบภาวะผู้น าที่
เหมาะสมในการน าไปใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีลักษณะขาดประสบการณ์ หรือเป็นคนดื้อรั้น เอาแต่ใจ
ตนเองมีความเป็นเผด็จการในตนเองสูง รวมทั้งลักษณะของงานที่ต้องปฏิบัติยังมีความคลุมเครือ 
กฎเกณฑ์ และขั้นตอนในการปฏิบัติงานขององค์การยังขาดความชัดเจนแน่นอนในสถานการณ์เช่นนี้  
ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย เห็นว่าภาวะผู้น าแบบสั่งการเหมาะสมที่สุดโดยอธิบายว่าการใช้ภาวะผู้น า
แบบสั่งการภายใต้สถานการณ์ดังกล่าวจะท าให้ผู้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ และใช้ความพยายาม
สูงขึ้นและสาเหตุของบทบาทที่ไม่ชัดเจน ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เข้าใจว่าจะท างาน
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อย่างไรจึงเกิดประสิทธิภาพเป็นสาเหตุท าให้ความคาดหวังต่อความส าเร็จในความรู้สึกของผู้ตามอยู่ใน
ระดับต่ าท้ังๆ ที่ได้ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่แล้วก็ตาม 
     3) ภาวะผู้ น าแบบมุ่ งความส าเร็ จของงาน  (Achievement-Oriented 
Leadership) ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงานจะท าให้
ประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติงานที่ยังมีลักษณะคลุมเครือ  ขาดความ
ชัดเจน หรือสถานการณ์ที่ผู้น าสร้างความท้าทายและก าหนดมาตรฐานของงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท า
ค่อนข้างสูง โดยผู้น าช่วยสร้างความมั่นใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมมากขึ้นจนเชื่อว่าตนมีความสามารถสูง
พอที่จะท างานดังกล่าวได้ส าเร็จด้วยความท้าทายของงาน  และความมั่นใจในความสามารถตนเอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิมข้ึนจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้เกิดการใช้ความพยายามมากข้ึน ส่งผลให้งานแม้จะมี
เป้าหมายสูงก็สามารถส าเร็จลงได้ 
     4) ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม  (Participative Leadership) ทฤษฎี
เส้นทาง-เป้าหมาย กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมจะเหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ที่งานมีความ
คลุมเครือขาดความชัดเจน ทั้งนี้เพราะการให้มีส่วนร่วมจะท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความชัดเจนในแนวทาง
ปฏิบัติที่เหมาะสมที่จะใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายแน่นอนขึ้นเป็นวิธีการสอนให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเรียนรู้
งานว่าต้องท าอะไรก่อนหลัง ได้ร่วมคิดร่วมท าให้เกิดการพัฒนาความเป็นผู้น าเพิ่มขึ้น  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 
  ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครื่องมือหรือตัวบ่งชี้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
บริหารว่า การบริหารองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง สามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ประสิทธิผลจึงมีความหมายแตกต่างกัน ตามความ
เข้าใจของนักวิชาการ หรือผู้บริหารของแต่ละสถานศึกษา ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การและ
ความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 
  กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536) ได้ให้ความหมายขงประสิทธิผลไว้ว่า หมายถึง การ
ที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์สูง และสามารถพัฒนาทัศนคติทางบวก ตลอดจน
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน ซึ่งจะท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยเป็นการมองประสิทธิผลทั้งระบบ  
  วินัย  ค าประดิษฐ์ (2547) ให้ความเห็นว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง 
ความสามารถของสถานศึกษาในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยสามารถ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่างๆ รวมถึงพฤติกรรมในการวางตนในการท างาน และ
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ 
  สุพจน์  สุขสบาย (2547) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่
โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติ
ทางบวก สามารถก าหนดหน้าที่รับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียน ก าหนดความคาดหวังของ
โรงเรียนที่มีต่อนักเรียน ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอก  
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  วิรัตน์  มะโนวัฒนา (2548) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลขององค์กรหรือโรงเรียน คือ การ
ที่องค์กรหรือโรงเรียนสามารถน าทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดมาใช้ด าเนินงานขององค์กรหรือโรงเรียน
ได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยเฉพาะประสิทธิผลของโรงเรียนที่จะต้องค านึงถึงในด้านผลผลิต
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีเจตคติที่ดี มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้าสิ่งแวดล้อม
ภายใต้ความสามารถของโรงเรียนในการแก้ปัญหาต่างๆ จนท าให้เกิดความพึงพอใจ และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน 
  อรวรรณ  อุ่นวิเศษ (2549) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง 
ความส าเร็จในการท างานของโรงเรียน ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วยการด าเนินงาน ด้าน
หลักสูตรด้านการตัดสินใจ ด้านทรัพยากร ด้านภาวะผู้น า ด้านบรรยากาศ และด้านผลลัพธ์ 
  ปรีชา  ทัศน์ละไม (2549) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่
โรงเรียนมีความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติ
ทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยเป็นการมองประสิทธิผลของทั้งระบบ 
  โกลด์สไตน์ (บุญเรือง ศรีเหรัญ, 2542 อ้างถึงใน Goldstein, 1991) ได้ให้ความหมาย
ของประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ว่า หมายถึง ผลอันเกิดจากการก าหนดนโยบายและการบริหารโรงเรียน  
ที่ส่งผลถึงบุคลากรทุกระดับของโรงเรียนและส่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ซึ่งเป็นหน่วยที่เล็ก
ทีสุ่ดของโรงเรียนที่ได้รับผลเท่านั้น 
  ธนิต  ทองอาจ (2553) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่
โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ให้
มาท างานอย่างเสียสละ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานงานให้งานด้านการจัดการศึกษา ให้
ผลสัมฤทธิ์สูงสุด ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 2) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ด้าน
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน 
  เรียม  สุขกล่ า (2553) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิผลโรงเรียน คือ ความส าเร็จของ
โรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของผู้บริหาร ครูที่
สามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารจัดการ เพ่ือแสดงให้เห็นว่ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม และความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
  ภารดี  อนันต์นาวี (2545) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถจัด
การศึกษาให้ส าเร็จโดยสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และครูมีความพึงพอใจใน
การท างาน 
  ฮอย และเฟอร์กูสัน (Hoy & Furguson, 1985) อธิบายว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผล 
อาจพิจารณาจาก 1) ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 2) ความสามารถใน 
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การปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก และ 3) ความพึงพอใจในการ 
ท างานของคร ู
  ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) ที่กล่าวถึงประสิทธิผลว่า หมายถึง ผลส าเร็จ
ที่บรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์การทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
  มอท (Mott, 1972) ให้ความหมายประสิทธิผลขององค์การในแง่ของความสามารถ   
ในการผลิตความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการยืดหยุ่น 
  สรุป ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ท างาน
ร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนมีความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ความพึงพอใจใน
การท างานของครู ความสามารถในการใช้สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถใน           
การจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา
กระทบทั้งภายในและภายนอก 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน 
  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน มีความส าคัญต่อการบริหาร
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ มีนักทฤษฎีองค์การได้สรุปแนวคิดไว้ ดังนี้  
  เบนนิส (Bennis, 1971 cited in Dessler, 1986) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลของ
องค์การว่าเป็นความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอและความสามารถในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ เพ่ือรวมพลังให้มีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การ ดังนี้ 
  1) ความสามารถในการปรับปรุงองค์การ ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม 
ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 
  2) ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) ได้แก่ ความพอใจ บรรยากาศ
ความขัดแย้ง การสื่อความหมาย  
  มอทท์  (Mott, 1972 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 2001) ได้ เสนอแนวคิดในการ
ประเมินประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจาก   
  1) ความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
  2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
  3) ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
  4) ความสามารถในการแกป้ัญหาภายในสถานศึกษา 
  กิบสัน และคนอ่ืนๆ (Gibson & et al., 1982 อ้างถึงใน (นิคม กันตะคะนันท์, 2548)    
ได้ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี้  
  1) ความสามารถในการผลิต 
  2) ประสิทธิภาพ 
  3) ความพึงพอใจ 
  4) ความสามารถในการปรับตัว 
  5) การพัฒนา 
  6) การอยู่รอด 
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  ฮอย และเฟอร์กูสัน (Hoy & Ferguson, 1985) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนโดยศึกษาใน 5 องค์ประกอบ คือ  
  1) ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน     
  2) ความพึงพอใจในการท างานของครู   
  3) ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 
  4) ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและ
ภายนอก  
  สเตียร์ส (Steers, 1977) กล่าวว่าประสิทธิผล คือ การที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถใน
การแยกแยะการบริหารและการใช้ทรัพยากรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  ฮอย และมิเกล (Hoy & Miskel, 1991) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของ
โรงเรียนว่า หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  สามารถ
พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบบังคับได้ และรวมทั้ง
สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 
  แคพโล (Caplow, 1964 อ้างถึงใน ภรณี มหานนท์, 2529) เสนอว่าประสิทธิผลของ
องค์การควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ 
  1) ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ 
  2) ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององค์การในการหลีกเลี่ยงการขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
  3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับสมาชิก 
  4) ความส าเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององค์การ 
  มอทท์ (Mott, 1972) ได้ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดย
พิจารณาจาก 
  1) ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 
  2) ประสิทธิภาพ 
  3) ความสามารถในการปรับตัว 
  4) ความสามารถในการยืดหยุ่น 
  กิบสัน และคนอ่ืนๆ (Gibson & et al., 1982) ได้ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ใน
การประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี้ 
  1) ความสามารถในการผลิต 
  2) ประสิทธิภาพ 
  3) ความพึงพอใจ 
  4) ความสามารถในการปรับตัว 
  5) การพัฒนาและการอยู่รอด 
  พาร์สัน (Parson, 1960 อ้างถึงใน พรชัย เชื้อชูชาติ, 2546) ได้เสนอความคิดในการ
วัดประสิทธิผลขององค์การโดยพิจารณาจาก 
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  1) การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation) 
  2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
  3) การบูรณาการ (Integration) 
  4) การคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม (Latency) 
  ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล
องค์การโดยพิจารณาจาก 
  1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
  2) การบรรลุเป้าหมาย 
  3) ความพึงพอใจ 
  ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียนในแง่
ของความสามารถ 4 ประการ ดังนี้ 
  1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้วยปริมาณและ
คุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นได้สูง โดยวัดความนิยมจากชุมชน
และผู้ปกครองนักเรียน ซึ่งได้แก่โรงเรียนนั้นมีนักเรียนเข้าเรียนปริมาณมาก และคุณภาพการเรียนการ
สอนอยู่ในเกณฑ์สูงดูได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนความสามารถในการศึกษาต่อใน
สถาบันชั้นสูงได้เป็นจ านวนมาก ครูผู้สอนมีคุณภาพ ตลอดจน การบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ 
เรื่องคุณภาพของนักเรียนควรจะพิจารณาถึงส่วนประกอบ ต่างๆ ได้แก่ การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ
ของนักเรียน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความปรารถนาและความคาดหวังต่างๆ 
รวมทั้งการประพฤติปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรมค่านิยมที่ดีงาม ซึ่งลักษณะดังกล่าว
นับว่าเป็นลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่คาดหวัง และมีความต้องการอย่างมากมีความรู้ความสามารถ
ทาง วิชาการอย่างยอดเยี่ยม มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาต่างๆ สูงเป็นที่น่าพอใจและพึง
ปรารถนาให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
  2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนะคติทางบวก มีความคิดเห็นท่าที 
ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของผู้ที่ได้รับการศึกษา แสดงออกในทางที่ดีงามสมเหตุสมผลและสอดคล้อง
กับความต้องการของสังคม การศึกษานอกจากจะสร้างเสริมความเจริญให้บุคคลทั้ง 4 ด้าน กล่าวคือ 
ด้านร่างกายให้มีความสมบูรณ์แข็งแรง พัฒนาการส่วนต่างๆ อย่างเหมาะสมกับวัยด้านสติปัญญามี
ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุมีผลและมีความคิดสร้างสรรค์  ด้านสังคมสามารถน า
ความรู้ความสามารถและทักษะอันจ าเป็นน าไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างเป็นสุข 
และด้านจิตใจรู้จักเหตุผล มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงามแล้ว ทัศนคติทางบวก
จะเป็นผลที่เกิดขึ้นจากผู้ได้รับการศึกษาครบถ้วนทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าวแล้วผู้มีทัศนคติทางบวกจะเป็นผู้
ที่มีความรู้สึกและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่างๆ เป็นที่พึงประสงค์ของสังคมโดยส่วนรวม มีจิตใจ
กว้างขวาง ไม่ท าตนต่อต้านหรือถดถอยหนีสังคม มีความมั่นคงทางจิตใจมีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของ
สังคมที่ได้ก าหนดขึ้นและปฏิบัติด้วยความจริงใจ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความ
คิดเห็นของส่วนรวม เห็นความส าคัญและคุณค่าของการอยู่ร่วมกันในสังคมให้ความร่วมมือร่วมใจต่อ
การปฏิบัติภารกิจของส่วนรวมให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เป็นผู้ที่มีความสามารถควบคุมจิตใจและมีวินัยใน
ตนเอง อดกลั้น และเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของ
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สังคม รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และมีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์เป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม (พรชัย เชื้อชูชาติ, 
2546) 
  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน โรงเรียนซึ่งเป็นองค์การทาง
การศึกษา ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ครู อาจารย์ นักเรียน และนักการภารโรง ท าให้เกิดการ
เรียนการสอนอย่างสมบูรณ์ การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิผลนั้นโรงเรียนจะต้องมีความสามารถใน
การปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การก าหนดนโยบายต่างๆ ของโรงเรียนจะต้องสอดคล้องและทันสมัย 
ทันกับความเจริญก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะ ด้านการเรียนการสอน ควรมี
นวัตกรรมและสื่อการสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์การสอนอย่างสม่ าเสมอ 
ปรับปรุงอาคารสถานที่ให้สะอาด  ร่มรื่น เพ่ือให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการ
เรียนรู้ ดังนั้นผู้บริหารและครูจะต้องมีบทบาทส าคัญต่อการปรับตัวไม่หยุดนิ่ง  ต้องพยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงโรงเรียน  รูปแบบการบริหารงานและการด าเนินการต่างๆ  ให้มีความคล่องตัวต่อการ
ปฏิบัติงาน ผู้บริหารและครูต้องเป็นผู้พัฒนา มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ การ
จัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมีความรู้  เพ่ือให้สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขนั้น
จะต้องมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม ครูต้องสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ให้กับนักเรียนทั้ง
เนื้อหาวิชา และคุณธรรมจริยธรรมมากกว่าที่จะบอกความรู้หรือสอนหนังสือแบบธรรมดา  เพราะ
วิธีการเรียนรู้หรือกระบวนการเรียนรู้ของนักเรียนจะเป็นวิธีการที่ติดตัวนักเรียน ซึ่งสามารถน าไปปรับ
ใช้ต่อการประกอบอาชีพและพัฒนาตนเอง ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้
อย่างเหมาะสม (พรชัย เชื้อชูชาติ, 2546) 
  4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาเป็นผล
มาจากการที่ผู้บริหารตัดสินใจ จากการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการของความคิดอย่างมีเหตุผลที่
สามารถพัฒนาทักษะจากการฝึกอบรม การแก้ปัญหาในองค์กร ควรมีขั้นตอนอย่างน้อย 3 ขั้นตอน 
คือ การวิเคราะห์ปัญหา การอบรมและการวิเคราะห์ข้อมูล การตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาและการ
น าไปใช้  
 
2.3 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 2.3.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
  ทิศทางการจัดการศึกษา 
  วิสัยทัศน์ 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เป็นองค์กรขับเคลื่อน
คุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สูงกว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศและเข้าสู่
มาตรฐานสากลในปี 2558 
  พันธกิจ 
  พัฒนาและส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับ
การศึกษาอย่างมีคุณภาพโดยการพัฒนาผู้เรียนเป็นส าคัญ เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้เป็นบุคคลที่มี
ความรู้ คุณธรรม ความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และการพัฒนาสู่คุณภาพ
ระดับประเทศและสากล 
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  ค่านิยมองค์การ 
  บริการประทับใจ โปร่งใส ยุติธรรม 
  ประเด็นกลยุทธ์ 
  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 1 สร้างโอกาสทางการศึกษา 
  เป้าประสงค์หลัก ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างเท่าเทียม 
         ทั่วถึงและเสมอภาค 
  กลยุทธ์     ส่งเสริม สนับสนุนและขยายโอกาสทางการศึกษา    
  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 2 ยกระดับคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
  เป้าประสงค์หลักที่ 1 นักเรียนมีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา 
  กลยุทธ์     1. พัฒนาคุฌภาพการศึกษาให้มีมาตรฐานตาม 
         2. หลักสูตรและส่งเสริมเทคโนโลยีเพ่ือเป็น  
          เครื่องมือในการเรียน 
         3. ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทยและ 
          วิถีชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  เป้าประสงค์หลักที่ 2 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความสามารถ ทักษะ 
         ตามสมรรถนะ และปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
  กลยุทธ์               พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
  เป้าประสงค์หลักที่ 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาได้มาตรของส านักงาน 
  เป้าประสงค์หลักที่ 2  โรงเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  กลยุทธ์                 1. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตาม 
          แนวทางกระจายอ านาจและเน้นการมีส่วนร่วมจากทุก
ภาคส่วน 
         2. พัฒนาระบบการนิเทศ ติดตามและก ากับดูแลช่วยเหลือ
โรงเรียน 
 2.3.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  2.3.2.1 มาตรฐานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     มาตรฐานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย 5 มาตรฐาน 11 ตัว
บ่งชี้ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.3.2.1.1 มาตรฐานที่ 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการโดย
มุ่งผลสัมฤทธิ์และพัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA)  
         ตัวบ่งชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
         ตัวบ่งชี้ที่ 2 การพัฒนาเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
     2.3.2.1.2 มาตรฐานที่ 2 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
         ตัวบ่งชี้ที่ 1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
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         ตัวบ่งชี้ที่  2 ผลงานที่แสดงถึงความส าเร็จตามนโยบาย และ
ส่งผลดีต่อการพัฒนาสถานศึกษา 
     2.3.2.1.3 มาตรฐานที่ 3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการก ากับดูแล 
ส่งเสริม สนับสนุนช่วยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดความเข้มแข็ง 
         ตัวบ่งชี้ที่ 1 การก ากับดูแล ส่งเสริม สนับสนุน ช่วยเหลือและ
พัฒนาสถานศึกษา 
         ตัวบ่งชี้ที่ 2 สถานศึกษาจัดบริการการศึกษาแก่กลุ่มเป้าหมายได้
อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
     2.3.2.1.4 มาตรฐานที่ 4 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารอัตราก าลัง
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการจัดการศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่การเป็นมืออาชีพ 
         ตัวบ่งชี้ที่ 1 การบริหารอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
         ตัวบ่งชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและส่งผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
         ตัวบ่งชี้ที่ 3 ผลที่ได้รับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     2.3.2.1.5 มาตรฐานที่ 5 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสร้างและพัฒนา
เครือข่ายความร่วมมือในการจัดการศึกษา 
         ตัวบ่งชี้ที่ 1 การสร้างและพัฒนาเครือข่าย 
         ตัวบ่งชี้ที่ 2 ผลที่ได้รับจากการสร้างและพัฒนาเครือข่าย 
  2.3.2.2 ทิศทางการพัฒนาการศึกษา 
     จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอก/ภายใน (SWOT) ของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 นั้น เพ่ือส่งเสริมพัฒนาจุดแข็งและโอกาส 
แก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนและอุปสรรคซึ่งจะส่งผลให้การบริหารจัดการตามภารกิจของเขตพ้ืนที่การศึกษา
ให้มีคุณภาพสูงขึ้น มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 จึงได้ร่วมกันก าหนดทิศทางการพัฒนา ดังนี้ 
     วิสัยทัศน์ (Vision) 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นองค์กร
ขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ภายในปี 2558 
     พันธกิจ (Mission) 
     พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับ
การศึกษาอย่างมีคุณภาพและทั่วถึง เพ่ือให้ผู้เรียนมีความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
การพัฒนาสู่คุณภาพระดับสากล 
     เป้าประสงค ์
     1. นักเรียนทุกคนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพตามหลักสูตรและมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     2. นักเรียนทุกคนมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงใน
การด ารงชีวิต 
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     3. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามสิทธิที่
ก าหนดไว้ 
     4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพสู่มือ
อาชีพ 
     5. ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรได้รับการพัฒนา
ทักษะการใช้ภาษาเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
     6. นักเรียนทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานอาชีพให้มีความพร้อมเข้า
สู่ประชาคมอาเซียน 
     7. สถานศึกษามีความเข้มแข็งและมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
     8. เขตพ้ืนที่การศึกษามีความเข้มแข็งและมีคุณภาพตามมาตรฐานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     กลยุทธ์ (Strategic) 
     กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม
หลักสูตร และส่งเสริมเทคโนโลยีเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ 
     กลยุทธ์ที่ 2 ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทยและวิถี
ชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
     กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษา 
     กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาผู้ เรียน  ครู  และบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบสู่
ประชาคมอาเซียน 
     กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการ
กระจายอ านาจเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  วานิชย์  สาขามุละ (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัด
สกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้านพบว่า อยู่ ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้  คือ            
การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป การบริหารงานงบประมาณ และการบริหารงานวิชาการ         
2) ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาสูง
กว่าครูผู้สอน 
  กรุณา  บุญแก้ว (2552) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานวิชาการกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอวังสมบูรณ์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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สระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารงานวิชาการ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์
สอนของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบการบริหารงานวิชาการ เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา
และประสบการณ์สอนของครูแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3) ประสิทธิผลของโรงเรียน 
เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์สอนของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 4) ประสิทธิผล
ของโรงเรียน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการสอนของครูด้านความสามารถในการ
ผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้เข้า
กับสิ่งแวดล้อม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) 5) การบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 
  วิชษารัตน์  ธรรมะรัตน์จินดา (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร
แห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน ในภาพรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
2) ประสิทธิผลของโรงเรียน ในภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  พิมพรรณ  สุริโย (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนเทศบาลกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 9 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมพบว่า พนักงานครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท้องถิ่น  ที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล 
พบว่า พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยด้าน
ผู้บริหาร กับประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลางอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาลกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 9 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจ ด้านวิสัยทัศน์ และมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  โสภา  วงษ์นาคเพ็ชร์ (2553) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) การ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) การบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา เฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้เรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มี
ความสัมพันธ์โดยรวมในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  สุพจน์  สุขสบาย (2547) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
งานของครูผู้สอนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาความพึงพอใจในงานของครูผู้สอน 8 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
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การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน พบว่า ครูผู้สอนมีความพึงพอใจในงาน          
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 2) การศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน 6 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศและ
สิ่งแวดล้อม การก าหนดหน้าที่รับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียน ความคาดหวังของโรงเรียนที่มีต่อ
นักเรียน การอุทิศเวลาให้กับงานในหน้าที่ ความเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างโรงเรียนกับชุมชน พบว่า โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 
2 มีประสิทธิผลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความพึงพอใจในงานของครูผู้สอนโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวม และรายด้าน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
  วินัย  ค าประดิษฐ์ (2547) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาก เขต 1-2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาก เขต 1-2 มีวิสัยทัศน์ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า วิสัยทัศน์ของผู้บริหารศึกษาอยู่ในระดับสูง       
2 ด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ส่วนด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์
อยู่ในระดับปานกลาง 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาก เขต 1-
2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาอยู่ในระดับ
มาก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และด้านความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อม ส่วนอีก 2 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้ มี
เจตคติทางบวก และด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 3) วิสัยทัศน์
ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตาก เขต 1-2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  สนทยา  เจริญพันธ์ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร 
ผลการวิจัยสรุปว่า 1) การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 3 ประเภท โดยรวมและรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก 2) การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละประเภท แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 3) ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมของโรงเรียนทั้ง 3 ประเภทนั้นอยู่ในระดับมาก       
4) ประสิทธิผลของโรงเรียนแต่ละประเภท แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) การ
ใช้อ านาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันในทางบวก ในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  วิ เศษ  ภูวิชัย  (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่ององค์ประกอบที่ส่ งผลต่อประสิทธิผล
สถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวั นออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษามี 12 องค์ประกอบ คือ ภาวะ
ผู้น าผู้บริหารสถานศึกษา ลักษณะกรรมการสถานศึกษา แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
สถานศึกษา สภาพการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารจัดการหลักสูตร สภาพแวดล้อมภายใน
สถานศึกษา คุณภาพการจัดการเรียนรู้ของครู ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน โครงสร้างสถานศึกษา 
การจัดสรรทรัพยากร มาตรฐานในการท างานของครู และการมอบหมายงานที่ชัดเจน 2) กลุ่มตัวแปร
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องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษามีสหสัมพันธ์คาโนนิคอลกับกลุ่มตัวแปรประสิทธิผล
สถานศึกษาอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  เรียม  สุขกล่ า (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการครู อยู่ในระดับมาก 6 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติตน ด้านการปฏิบัติงานภายในสังคม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านบูรณาการ
สังคม และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยดังนี้ คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไป
หาน้อย ดังนี้ คือ ด้านความสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียน
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้านความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ด้านความสามารถพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู     
กับประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ซึ่งโดยรวม พบว่า            
มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ขวัญใจ  เกตุ อุดม (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรี ผลการวิจัย พบว่า  
  1) ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ พฤติกรรม
ผู้น าที่ เน้นงาน พฤติกรรมผู้น าที่ เน้นการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมผู้ น าที่  เน้นความสัมพันธ์
ตามล าดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ ผลในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน ผลในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ผลของการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
และผลการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตามล าดับ และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
เป็นไปในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  เมอร์เรย์  (Murray, 1988) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยน
สภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็ก โดยประเมินผลใน 8 ด้าน คือ ความพึงพอใจในด้าน
การศึกษา การพัฒนาทางด้านวิชาการ พัฒนาการทางด้านอาชีพ สุขภาพขององค์กร การพัฒนาส่วน
บุคคล ความพึงพอใจในด้านการจ้างงาน ความเป็นระบบเปิดของวิทยาลัย การจัดหาทรัพยากร  
ผลการวิจัยไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผล 
  เพอร์สัน (Person, 1993) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมกับการรับรู้ประสิทธิผลของสถาบันของวิทยาลัยชุมชนในนอร์ทแคโรไลนา โดยศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร คณะครูและเจ้าหน้าที่ในวิทยาลัย พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมมี
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ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับประสิทธิผล และพบว่าระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งของผู้บริหาร
ไม่มีผลต่อการรับรู้ในประสิทธิผลของวิทยาลัย 
  ดอนเดโร (Dondero, 1993) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการโรงเรียนที่อาศัยโรงเรียนเป็น
พ้ืนฐาน ระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของครู ประสิทธิผลของโรงเรียน และความพึงพอใจใน
งานผลการศึกษา พบว่า การจัดการของโรงเรียน ที่อาศัยโรงเรียนเป็นพ้ืนฐานมีการจัดการในโรงเรียน
ตามข้อเสนอแนะของครูผู้ร่วมงานโดยก าหนดบทบาทหน้าที่ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการ
ก าหนดกฎระเบียบในการปกครองตนเองจะ พบว่า ครูที่ได้รับความรับผิดชอบและให้มีส่วนร่วมใน            
การตัดสินใจร่วมกันจะมีความสุขุมรอบคอบโรงเรียนมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
นอกจากนั้น การที่ครูได้มีโอกาสในการร่วมตัดสินใจ พบว่า มีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 
  โรสส์ (Ross, 1997) ได้ศึกษาเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการวางแผนของครูใน
สามรูปแบบของการกระจายอ านาจในโรงเรียน พบว่า ครูที่มีการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาจะมี
ผลกระทบต่อการท างานของพวกเขา แม้ว่าโรงเรียนจะพบว่าครูมีขวัญก าลังใจเพ่ิมขึ้น มีจิตวิญญาณ 
ความเป็นมืออาชีพ และการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่ดีขึ้นที่มีประโยชน์ที่ส าคัญที่สุดก็คือ การ
ให้โอกาสครูร่วมมือกันในการท างานให้ดีขึ้นอย่างมุมานะ 
  อิเวอร์สัน (Iverson, 2001) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษารายกรณีการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน (School – Based Management: A Case Study) ผู้วิจัยท าการศึกษารายกรณี
การใช้รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ในโรงเรียนประถมศึกษาแห่งหนึ่งในเมืองนิวยอร์ค
เป็นเวลา 1 ปี ผลการวิจัยพบว่า SBM ไม่ได้เกิดขึ้นจากภายในโรงเรียนแต่ถูกสั่งการลงมาจากรัฐ โดย
ในเบื้องต้น โรงเรียนเพียงรับรู้ว่าให้โรงเรียนตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม ครูใหญ่ของโรงเรียนจะมีความ
เข้าใจดีว่า ผู้บริหารและคณะกรรมการโรงเรียนมีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายมากขึ้น จ านวนผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียนเพ่ิมขึ้น การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่จะประสบความส าเร็จ 
ต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในโรงเรียน ต้องออกกฎหมายที่ท าให้เกิดการกระจายอ านาจอย่างจริงจัง 
และมีธรรมนูญหรือแผนแม่บทในระดับโรงเรียนอย่างชัดเจน 
  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ  สรุปได้ว่า          
การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตามที่จะประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องมีการวางแผนในการบริหารงาน       
มีการเตรียมการในเรื่องต่าง ๆ ให้พร้อมมากท่ีสุด ทั้งด้านการบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามขั้นตอนที่วางไว้ และ
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลของโรงเรียนสูงขึ้น การศึกษามีคุณภาพส่งผลต่อเยาวชนของชาติในที่สุดตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ที่มุ่งยกระดับการศึกษาของชาติให้ได้มาตรฐานและจัดการศึกษาได้
อย่างทั่วถึงมีคุณภาพ 
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2.5 สรุปแนวคิดเพื่อน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัย แนวคิด และทฤษฎีที่น ามาท าการวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จึงได้กรอบแนวคิด ดังนี้ 
 ตัวแปรต้น คือ  
 1) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่ใส่
ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่ และความต้องการของครู สนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการ
ปฏิบัติงานของครู และให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาค 
 2) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่ปฏิบัติ
ต่อครูด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน รวมถึงบอกความคาดหวังที่ต้องการ และบอกถึงวิธีการ
ท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานให้เสร็จ โดยผู้น าจะก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อมกับ
กฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ครู 
 3) ภาวะผู้ น าแบบมุ่ งความส าเร็จของงาน  (Achievement-Oriented Leadership) 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศต่างๆ 
แก่ครู และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เป็นผู้น าที่มีความมั่นใจในตัวครูว่า
สามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 
 4) ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า
ที่มีลักษณะขอค าปรึกษาจากครูก่อนการตัดสินใจ กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและมีการ
ประชุมร่วมกับครูบ่อย ๆ 
 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของสถานศึกษา ในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 
 1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ผู้บริหารและ
คณะครู  มีความสามารถในการจัดการศึกษาของโรงเรียนทั้งการบริหารจัดการเรียนการสอน มี
ความสามารถในทางด้านวิชาการ และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู ครูมี
คุณภาพ โดยวัดจาก ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นได้
สูง เป็นที่นิยมของชุมชนและผู้ปกครองนักเรียน ซึ่งได้แก่โรงเรียนนั้นมีนักเรียนเข้าเรียนปริมาณมาก 
และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ ในเกณฑ์สูงดูได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ความสามารถในการศึกษาต่อในสถาบันชั้นสูงได้เป็นจ านวนมาก ครูผู้สอนมีคุณภาพ ตลอดจน การ
บริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ เรื่องคุณภาพของนักเรียนควรจะพิจารณาถึงส่วนประกอบ ต่างๆ 
ได้แก่ มีความรู้ความสามารถทาง วิชาการอย่างยอดเยี่ยม มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาต่างๆ 
สูงเป็นที่น่าพอใจ การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจของนักเรียน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ประพฤติปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรมค่านิยมที่ดีงามและพึงปรารถนาให้
เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง ผู้บริหารและคณะครู
ในโรงเรียน ด าเนินงานด้านบริหารและอบรมคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน นอกจาการเรียนการ
สอน ท าให้นักเรียนรู้จักตนเอง และสร้างเสริมความเจริญให้บุคคลทั้ง 4 ด้าน กล่าวคือ ด้านร่างกายให้
มีความสมบูรณ์แข็งแรง พัฒนาการส่วนต่างๆ อย่างเหมาะสมกับวัย ด้านสติปัญญามีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน 
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รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุมีผลและมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคมสามารถน าความรู้ความสามารถ
และทักษะอันจ าเป็นน าไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างเป็นสุข และด้านจิตใจรู้จัก
เหตุผล มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงาม มีเจตคติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียนเป็นที่
พอใจของผู้ปกครอง 
 3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ผู้บริหารและครูต้องเป็น
ผู้พัฒนา มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ โดยเฉพาะ ด้านการเรียนการสอน ควรมี
นวัตกรรมและสื่อการสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์การสอนอย่างสม่ าเสมอ ปรับปรุง
อาคารสถานที่ให้สะอาด ร่มรื่น เพ่ือให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรียนรู้ ดังนั้น
ผู้บริหารและครูจะต้องมีบทบาทส าคัญต่อการปรับตัวไม่หยุดนิ่ง เพ่ือให้สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้
อย่างมีความสุขนั้นจะต้องมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม ครูต้องสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้
ให้กับนักเรียนทั้งเนื้อหาวิชา และคุณธรรมจริยธรรมมากกว่าที่จะบอกความรู้หรือสอนหนังสือแบบธรรมดา 
เพราะวิธีการเรียนรู้หรือกระบวนการเรียนรู้ของนักเรียนจะเป็นวิธีการที่ติดตัวนักเรียน ซึ่งสามารถน าไป
ปรับใช้ต่อการประกอบอาชีพและพัฒนาตนเอง ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้
อย่างเหมาะสม พัฒนาจากการเรียนการสอนตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุงหรือ
พัฒนาโรงเรียน 
 4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการแก้ปัญหา
เป็นผลมาจากการที่ผู้บริหารตัดสินใจ จากการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการของความคิดอย่างมีเหตุผลที่
สามารถพัฒนาทักษะจากการฝึกอบรม การแก้ปัญหาในองค์กร ควรมีขั้นตอนอย่างน้อย 3 ขั้นตอน 
คือ การวิเคราะห์ปัญหา การอบรมและการวิเคราะห์ข้อมูล การตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาและการ
น าไปใช้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  

 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผู้วิจัยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) หน่วยการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ปีการศึกษา 2556 จ านวนทั้งสิ้น 2,511 คน 
จาก 170 โรงเรียน ผู้วิจัยได้น าเสนอวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ปีการศึกษา 2555 จ านวนทั้งสิ้น 2,511 คน 
จาก 170 โรงเรียน ประกอบด้วย ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 103 โรงเรียน จ านวนครู 1,502 คน และ ครูผู้สอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 67 โรงเรียน 
จ านวนครู 1,009 คน  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ านวน 335 คน โดยการเปิดตารางการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % และท า
การสุ่มตัวอย่างการวิจัยแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามขนาดโรงเรียน 
แล้วสุ่มเข้ากลุ่มโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) กลุ่มตัวอย่างปรากฏในตารางที่ 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

สังกัดเขตพื้นที่ จ ำนวนโรงเรียน จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงประชำกร 
ปทุมธำนี เขต 1 

โรงเรียนขนาดเล็ก 87 773 103 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 16 729 98 

รวม 103 1,502 201 
ปทุมธำนี เขต 2 

โรงเรียนขนาดเล็ก 52 466 62 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 15 543 72 

รวม 67 1,009 134 
รวมทั้งสิ้น 170 2,511 335 

 
ที่มำ: ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 และ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2  
 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งมีท้ังหมด 3 ตอน 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ข้อค าถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ 
และประสบการณ์การท างาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1-2  
และขนาดของสถานศึกษา  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิร์ท โดยมีความหมายของแต่ละระดับคะแนน
ดังต่อไปนี้  
 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด  
 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย  
 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามแบบของลิเคิร์ท โดยมีความหมายของแต่ละระดับคะแนน ดังต่อไปนี้  
 5 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด  
 4 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 
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 3 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย  
 1 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3 ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) ตามข้ันตอนดังนี ้
 1. ผู้วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา เพ่ือ
ก าหนดขอบเขตและกรอบแนวคิดแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 3. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
 4. น าแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) หรือความสอดคล้องระหว่างข้อความที่เขียนขึ้นในแบบสอบถามกับนิยามศัพท์ที่
ก าหนดไว้ โดยใช้วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตร 
 โดยผู้เชี่ยวชาญลงความคิดเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
 +1 หมายถึง แน่ใจว่าค าถามได้ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามได้ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 -1 หมายถึง แน่ใจว่าค าถามนั้นไม่ได้ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ค่า 0.50 ขึ้นไป ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ แบบสอบถามมีค่า 
IOC ระหว่าง 0.60 – 1.00 
 5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 
 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับครูผู้สอนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ศึกษา จ านวน 30 คน เพ่ือหาความเที่ยงของข้อค าถามแล้วน ามาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ตามวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) เพ่ือให้ได้ความเชื่อมั่นแบบสอบถามเท่ากับ 0.96 
 7. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงสมบูรณ์แล้วน าเสนอประธานและกรรมการ        
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบและขอความเห็นชอบก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล 
 
3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยน าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ถึง 
ผู้อ านวยโรงเรียนเพ่ือขอความอนุเคราะห์ให้ครูผู้สอนตอบแบบสอบถาม 
 3.4.2 ส่งแบบสอบถามไปยังครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2 ทุกโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความอนุเคราะห์ใน
การตอบแบบสอบถาม 
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 3.4.3 การส่งและการติดตามแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยปฏิบัติดังนี้ 
   3.4.3.1 ลงรหัสของแบบสอบถามเพ่ือง่ายต่อการตรวจสอบและติดตามคืน 
   3.4.3.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยน าส่งให้กับครูที่เลือกเป็นกลุ่มตัวอย่างทาง
ไปรษณีย์ ส่วนโรงเรียนที่อยู่ใกล้ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งด้วยตนเอง 
   3.4.3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลกลับด้วยวิธีการส่งกลับทางไปรษณีย์ ส่วนโรงเรียนที่
อยู่ใกล้ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
   3.4.3.4 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนทั้งหมด จ านวน 335 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี้ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ซึ่งผู้วิจัยได้แยกการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลักษณะของแบบสอบถามดังนี้ 
 3.5.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์การท างาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1-2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่และร้อยละ แล้วบรรยายเป็นความเรียง
ประกอบตาราง 
 3.5.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์โดยน าคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เป็นรายข้อ รายด้านแล้วน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาเทียบเกณฑ์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ช่วง (บุญชม ศรีสะอาด, 
2535) ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3.5.3 ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัด
ปทุมธานี ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์โดยน าคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เป็นรายข้อ รายด้านแล้วน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาเทียบเกณฑ์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ช่วง (บุญชม ศรีสะอาด, 
2535) ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง สถานศึกษามีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3.5.4 วิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี โดยใช้วิธีการหา                
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) แปลความหมาย ดังนี้ 
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง  
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง  
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 – 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า  
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน  
 
3.6  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติดังต่อไปนี้ 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
   3.6.1.1 ความถี ่(Frequency) 
   3.6.1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
   3.6.1.3 ค่าเฉลี่ย ( : Mean) 
   3.6.1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.: Standard Deviation) 
 3.6.2 สถิติที่ใช้หาคุณภาพของเครื่องมือ    
   3.6.2.1 หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha 
Coefficient) 
   3.6.2.2 หาดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item-Objective Congruence) 
 3.6.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบหาความสัมพันธ์ โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา และ 3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 335 คน ซึ่งเป็นครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 
 4.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 4.3 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 
4.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลพ้ืนฐานกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล จ านวน 335 คน พบว่า สังกัดส านัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 63.88 มากกว่า
เขต 2 จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 36.12 เพศชาย จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 71.94 
มากกว่า เพศหญิง จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 28.06 อายุระหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 
135 คน คิดเป็นร้อยละ 40.30 รองลงมาอายุระหว่าง 51 ปี ขึ้นไป จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ  
22.09 และอายุระหว่าง 41-50 ปี น้อยที่สุด จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 18.51 วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมาเป็น ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.22 และการศึกษาระดับปริญญาเอกน้อยที่สุด จ านวน 33 คน      
คิดเป็นร้อยละ 9.85 ต าแหน่ง ครู คศ. 1 มากที่สุด จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 40.30 รองลงมา
เป็น ครู ค.ศ. 3 จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 19.10 และครูผู้ช่วยน้อยที่สุด จ านวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.66  ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 66.57 
มากกว่าประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.43 
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ตารางท่ี 4.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพทั่วไป  จ านวน ร้อยละ 
สังกัด สพป. ปทุมธานี 

 
  

 
เขต 1 

  
214 63.88 

 
เขต 2 

  
121 36.12 

เพศ 
   

  

 
ชาย 

  
241 71.94 

 
หญิง 

  
94 28.06 

อายุ 
   

  

 
21-30 ปี 

  
64 19.10 

 
31-40 ปี 

  
135 40.30 

 
41-50 ปี 

  
62 18.51 

 
51 ปี ขึ้นไป 

 
74 22.09 

ระดับการศึกษา 
  

  

 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
51 15.22 

 
ปริญญาตรี 

 
201 60.00 

 
ปริญญาโท 

  
50 14.93 

 
ปริญญาเอก 

 
33 9.85 

ต าแหน่ง 
   

  

 
ครูผู้ช่วย 

  
29 8.66 

 
ครู คศ. 1 

  
135 40.30 

 
ครู คศ. 2 

  
39 11.64 

 
ครู คศ. 3 

  
64 19.10 

 
ครู คศ. 4 

  
35 10.45 

 
ครู คศ. 5 

  
33 9.85 

ประสบการณ์การท างาน 
 

  

 
น้อยกว่า 10 ปี 

 
223 66.57 

 
10  ปี ขึ้นไป 

 
112 33.43 
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4.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
   
ตารางท่ี 4.2 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา    S.D. แปลผล 

ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 3.62 1.24 มาก 
ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 3.70 1.14 มาก 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน 3.52 1.33 มาก 
ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 3.19 1.17 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.2 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่    
ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ( = 3.70, S.D. = 1.14) แปลผล อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน ( = 3.62, S.D. = 1.24) และภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.19, 
S.D. = 1.17) แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.3 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
 

ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน    S.D. แปลผล 
ผู้บริหารใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่ของครู 3.69 1.28 มาก 
ผู้บริหารใส่ใจความต้องการของครู 3.52 1.38 มาก 
ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศท่ีดีต่อ
การปฏิบัติงานของครู 3.68 1.11 มาก 
ผู้บริหารปฏิบัติตนอย่างเสมอภาคกับครูทุกคน 3.60 1.16 มาก 

รวม  3.62 1.24 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารใส่ใจ
ในสวัสดิการความเป็นอยู่ของครู ( = 3.69, S.D. = 1.28) แปลผล อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหาร
แสดงพฤติกรรมสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการปฏิบัติงานของครู  ( = 3.68, S.D. = 1.11) 
และผู้บริหารใส่ใจความต้องการของครู มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.52, S.D. = 1.38) แปลผลอยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.4 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ 
 

ภาวะผู้น าแบบส่ังการ (X2)   S.D. แปลผล 
ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3.63 1.04 มาก 
ผู้บริหารบอกวิธีการท างานตามความคิดของตน 3.69 1.24 มาก 
ผู้บริหารก าหนดเวลาท างานให้เสร็จตามที่ต้องการ 3.86 1.02 มาก 
ผู้บริหารก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อมกับกฎระเบียบ
ต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ครู 

3.64 1.24 มาก 

รวม  3.70 1.14 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าแบบสั่งการของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารก าหนดเวลาท างานให้เสร็จตามที่ต้องการ ( = 3.86, S.D. = 1.02) แปลผล อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารบอกวิธีการท างานตามความคิดของตน ( = 3.69, S.D. = 1.24) และ
ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.63, S.D. = 1.04) 
แปลผล อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.5 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน 
 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3)   S.D. แปลผล 
ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 3.51 1.29 มาก 
ผู้บริหารสร้างมาตรฐานความเป็นเลิศต่างๆ แก่ครู 3.48 1.37 ปานกลาง 
ผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 3.64 1.28 มาก 
ผู้บริหารมีความม่ันใจในตัวครูว่าสามารถปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 3.45 1.37 ปานกลาง 

รวม  3.52 1.33 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ความส าเร็จของงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏบิัติงานอย่างต่อเนื่อง มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.64, S.D. = 1.28) แปลผลอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย
ที่ท้าทาย ( = 3.51, S.D. = 1.29) และผู้บริหารมีความมั่นใจในตัวครูว่าสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูง
ได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.45, S.D. = 1.37) แปลผลอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 
 

ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4)   S.D. แปลผล 
ผู้บริหารขอค าปรึกษาจากครูก่อนตัดสินใจ 3.11 1.22 ปานกลาง 
ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.29 1.15 ปานกลาง 
ผู้บริหารประชุมร่วมกับคณะครูบ่อยๆ 3.16 1.14 ปานกลาง 

รวม  3.19 1.17 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.6 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบ
ให้มีส่วนร่วม ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ( = 3.29,         
S.D. = 1.15) รองลงมาคือ ผู้บริหารประชุมร่วมกับคณะครูบ่อยๆ ( = 3.16, S.D. = 1.14) และผู้บริหาร
ขอค าปรึกษาจากครูก่อนตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.11, S.D. = 1.22) แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
 
4.3 ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 
ตารางที่ 4.7 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาในภาพรวม  
 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y)   S.D. แปลผล 
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 3.27 1.32 ปานกลาง 
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   3.29 1.26 ปานกลาง 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน   3.28 1.20 ปานกลาง 
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 2.96 1.36 ปานกลาง 

รวม  3.21 1.29 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.7 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.21, S.D. = 1.29) โดยด้าน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.29, S.D. = 1.26) 
แปลผลอยู่ ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน        
( = 3.28, S.D. = 1.20) และความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด         
( = 2.96, S.D. = 1.36) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.8 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนสูง 

 
ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรียนสูง (Y1)   S.D. แปลผล 

ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้ความสามารถในด้านวิชาการ 3.28 1.40 ปานกลาง 
คณะครูมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  
สร้างความเชื่อม่ันสูง 

3.36 1.18 ปานกลาง 

คุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูงดูได้จากผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน 

3.21 1.30 ปานกลาง 

ผู้เรียนพัฒนาความรู้ ความสามารถทักษะ ค่านิยม และคุณธรรม
ต่างๆ ที่พึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

3.23 1.38 ปานกลาง 

รวม  3.27 1.32 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.8 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการผลิต
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.27, S.D. = 1.32) โดยคณะครูมีความสามารถในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนสร้างความเชื่อมั่นสูง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.36, S.D. = 1.18) แปลผลอยู่
ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้ความสามารถในด้านวิชาการ ( = 3.28, 
S.D. = 1.40) และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูงดูได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.21, S.D. = 1.30) แปลผลอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก 

 
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

(Y2)   S.D. แปลผล 

ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้เป็นผู้ทีมีคุณธรรม 
จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงาม 

3.24 1.30 ปานกลาง 

ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้เป็นผู้มีวินัยที่ดี 3.41 1.18 ปานกลาง 
ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนค้นพบตัวตนของ
ตนเอง 

3.32 1.37 ปานกลาง 

ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนมีเจตคติท่ีดีใน
การศึกษาเล่าเรียนจนผู้ปกครองเกิดความพึงพอใจ 

3.19 1.15 ปานกลาง 

รวม  3.29 1.26 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.9 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.29, S.D. = 1.26) โดยผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้
เป็นผู้มีวินัยที่ดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.41, S.D. = 1.18) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง รองลงมาคือ 
ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนค้นพบตัวตนของตนเอง ( = 3.32, S.D. = 1.37) และ       
ผู้ บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนมีเจตคติที่ดีในการศึกษาเล่าเรียนจนผู้ปกครองเกิด
ความพึงพอใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.19, S.D. = 1.15) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.10 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนา

โรงเรียน 
 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน (Y3)   S.D. แปลผล 
ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงาน
ทางด้านวิชาการ การเรียนการสอนให้ก้าวหน้า ทันสมัยกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

3.24 1.14 ปานกลาง 

ผู้บริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ของครู ทั้งการ
บริหาร การเรียนการสอน ความสามารถ   

3.15 1.29 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน (Y3)   S.D. แปลผล 
ผู้บริหารยอมรับความสามารถของครูที่ได้ท าการเปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนจนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนสูงขึ้น 

3.44 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.28 1.20 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.10 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการปรับ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน (Y3) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.28, S.D. = 1.20) โดยผู้บริหารยอมรับความสามารถของครูที่ได้
ท าการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนจนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึ้น มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.44, S.D. = 1.16) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง รองลงมาคือ ผู้บริหารและคณะ
ครูร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงานทางด้านวิชาการ การเรียนการสอนให้ก้าวหน้า 
ทันสมัยกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ( = 3.24, S.D. = 1.14) และผู้บริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ในด้านต่างๆ ของครู ทั้งการบริหาร การเรียนการสอน ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 3.15, 
S.D. = 1.29) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.11 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
 

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4)   S.D. แปลผล 

ผู้บริหารแก้ปัญหาอย่างมีหลักการและความคิดอย่างมีเหตุผล 2.77 1.36 ปานกลาง 
ผู้บริหารตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างเป็นกระบวนการและมี
ขั้นตอนที่ชัดเจน 

3.01 1.35 ปานกลาง 

ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กร และน า
ข้อมูลมาพิจารณาตัดสินใจเพ่ือการปฏิบัติงานจนบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

3.10 1.34 ปานกลาง 

รวม  2.96 1.36 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.96, S.D. = 1.36) โดยผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กร 
และน าข้อมูลมาพิจารณาตัดสินใจเพ่ือการปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
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( = 3.10, S.D. = 1.34) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง รองลงมาคือ ผู้บริหารตัดสินใจแก้ ปัญหาอย่างเป็น
กระบวนการและมีขั้นตอนที่ชัดเจน ( = 3.01, S.D. = 1.35) และผู้บริหารแก้ปัญหาอย่างมีหลักการ
และความคิดอย่างมีเหตุผล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( = 2.77, S.D. = 1.36) แปลผลอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 
4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์ภายในของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 
0.48-0.72 เมื่อพิจารณา พบว่า ความสัมพันธ์ภายในของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา คู่ที่มี
ความสัมพันธ์กันสูง คือ ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) และ
ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) มีความ สัมพันธ์เชิงบวก 0.72 เท่ากัน ส่วนคู่ที่มีความ 
สัมพันธ์กันปานกลาง คือ ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ
ของงาน (X3), ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4), ด้านภาวะ
ผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4), และด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความ 
ส าเร็จของงาน (X3) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.61, 0.54, 
0.49 และ 0.48 ตามล าดับ  
 ส่วนค่าสัมประสิทธิ์ภายในของประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์
กันอยู่ในช่วง 0.40 - 0.71 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ภายในของประสิทธิผลของ
สถานศึกษา คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงคือ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
(Y2) กับด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) มีความสัมพันธ์เชิงบวก เท่ากับ 
0.71 ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กันปานกลาง คือ ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง (Y1) กับด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3), ด้านความ 
สามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) กับด้านความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2), ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) กับ
ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4), ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก (Y2) กับด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4), และด้าน
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) กับด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก เท่ากับ 0.68, 0.67, 0.49, 0.43, และ 0.40 
ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 ด้าน กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) โดยรวมมีความสัมพันธ์กันอยู่ระหว่าง 0.51 – 0.77 โดยคู่ที่มีความ 
สัมพันธ์กันสูง คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา (Y), ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความ ส าเร็จของงาน 
(X3) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y), และ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน (X1) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) มีความสัมพันธ์เชิงบวก เท่ากับ 0.77, 0.76, และ 
0.75 ตามล าดับ ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กันปานกลาง คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้าน
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ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) มีความ สัมพันธ์เชิงบวก 0.51 
ดังแสดงในตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
 

ตัวแปร  X1 X2 X3 X4 Y 
X1 1.00                   
X2 0.72 ** 1.00               
X3 0.69 ** 0.72 ** 1.00           
X4 0.49 ** 0.54 ** 0.48 ** 1.00       
Y 0.75 ** 0.77 ** 0.76 ** 0.51 ** 1.00   

 
 จากตารางที่ 4.12 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ภายในของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 ด้าน มี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.48-0.72 เมื่อพิจารณา พบว่า ความสัมพันธ์ภายในของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง คือ ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับด้านภาวะ
ผู้น าแบบสั่งการ (X2) และด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) มีความ สัมพันธ์เชิงบวก 
0.72 เท่ากัน ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กันปานกลาง คือ ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับ ด้าน
ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3), ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบ
ให้มีส่วนร่วม (X4), ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4), และ
ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความ ส าเร็จของงาน (X3) กับ ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก 0.69, 0.54, 0.49 และ 0.48 ตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 ด้าน กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) โดยรวมมีความสัมพันธ์กันอยู่ระหว่าง 0.51 – 0.77 โดยคู่ที่มีความ 
สัมพันธ์กันสูง คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา (Y), ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความ ส าเร็จของงาน 
(X3) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y), และ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน (X1) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) มีความสัมพันธ์เชิงบวก เท่ากับ 0.77, 0.76, และ 
0.75 ตามล าดับ ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กันปานกลาง คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้าน
ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) มีความ สัมพันธ์เชิงบวก 0.51  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง (Y1) 

 
 ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y1 

X1 1.00                   
X2 0.72 ** 1.00               
X3 0.69 ** 0.72 ** 1.00           
X4 0.49 ** 0.54 ** 0.48 ** 1.00       
Y1 0.65 ** 0.65 ** 0.66 ** 0.42 ** 1.00   

 
 จากตารางที่ 4.13 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่าง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) ทั้ง 4 ด้าน กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.42 – 0.66 โดยมีความสัมพันธ์กันปานกลาง ดังนี้ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) กับ 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
(Y1), ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับ ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1), ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) และ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
สถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้าน
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.66, 
0.65, 0.65 และ 0.42 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก (Y2) 

 
 ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y2 

X1 1.00                   
X2 0.72 ** 1.00               
X3 0.69 ** 0.72 ** 1.00           
X4 0.49 ** 0.54 ** 0.48 ** 1.00       
Y2 0.69 ** 0.68 ** 0.70 ** 0.44 ** 1.00   
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 จากตารางที่ 4.14 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) ทั้ง 4 ด้าน กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก (Y2) มีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.44 – 0.70 โดยมีความสัมพันธ์กันปานกลาง ดังนี้ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2), 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) กับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2), ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้าน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) และภาวะผู้น าของผู้บริหารสถาน ศึกษา 
(X) ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความ สามารถใน
การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.70, 0.69, 0.68, และ 0.44 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
(Y3) 

 
 ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y3 

X1 1.00                   
X2 0.72 ** 1.00               
X3 0.69 ** 0.72 ** 1.00           
X4 0.49 ** 0.54 ** 0.48 ** 1.00       
Y3 0.69 ** 0.71 ** 0.68 ** 0.50 ** 1.00   

 
 จากตารางที่ 4.15 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) ทั้ง 4 ด้าน กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน (Y3) มีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.50 – 0.71 โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง คือ ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถาน ศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.71 ส่วนคู่ที่มี
ความสัมพันธ์กันปานกลาง คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
(X1) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
(Y3), ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) และ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
0.69, 0.68 และ 0.50 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ      
ประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) 

 
 ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y4 

X1 1.00                   
X2 0.72 ** 1.00               
X3 0.69 ** 0.72 ** 1.00           
X4 0.49 ** 0.54 ** 0.48 ** 1.00       
Y4 0.42 ** 0.48 ** 0.46 ** 0.30 ** 1.00   

 
 จากตารางที่ 4.16 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) ทั้ง 4 ด้าน กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
(Y4) มีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.30 - 0.48 โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์กันปานกลางคือ ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถาน ศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) กับประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) และ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน (X1) กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการแก้ ปัญหาภายใน
โรงเรียน (Y4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.48, 0.46, และ 0.42 ตามล าดับ ส่วนคู่ท่ีมีความสัมพันธ์กันต่ า
คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ด้านภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) กับ ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (Y) ด้านความสามารถในการแก้ ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 0.30   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา และ 3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 335 คน ซึ่งเป็นครูผู้สอนในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัย รวมทั้งข้อเสนแนะ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 335 คน พบว่า เป็นครูผู้สอนใน
สถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ร้อยละ 63.88 
และเขต 2 ร้อยละ 36.12 เป็นครูเพศชาย ร้อยละ 71.94 และเพศหญิง ร้อยละ 28.06 ส่วนใหญ่มี
อายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 40.30 รองลงมา อายุ 51 ปี ขึ้นไป ร้อยละ 22.09 และน้อยที่สุด      
มีอายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี ร้อยละ 18.51 ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 60.00 
รองลงมาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 15.22 และน้อยที่สุดมีการศึกษาระดับปริญญาเอก ร้อยละ 9.85 
ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่ง ครู ค.ศ. 1 ร้อยละ 40.30 รองลงมา ต าแหน่ง ครู ค.ศ. 3 ร้อยละ 19.10 และ
น้อยที่สุดต าแหน่งครูผู้ช่วย ร้อยละ 8.66 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 10 ปี ร้อยละ 66.57 
และมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึ้นไป ร้อยละ 33.43 
 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยภาวะผู้น าแบบสั่งการมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ 
ภาวะแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน ส่วนภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม              
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายภาวะผู้น า พบว่า  
  1.1 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (X1) เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อย่อย ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ผู้บริหารใส่ใจสวัสดิการความเป็นอยู่ของครู พบว่า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร
แสดงพฤติกรรมสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการปฏิบัติงานของครู และ ผู้บริหารใส่ใจความ
ต้องการของครู มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
  1.2 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (X2) เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อย่อย ผลการวิเคราะห์ 
ด้านผู้บริหารก าหนดเวลาท างานให้เสร็จตามที่ต้องการ พบว่า มีระดับมากที่สุด รองลงมา คือ 
ผู้บริหารบอกวิธีการท างานตามความคิดของตน และผู้บริหารปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน มีระดับน้อยที่สุด 
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  1.3 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (X3) เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อย่อย 
ผลการวิเคราะห์ ด้านผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง พบว่า มีระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และผู้บริหารมีความมั่นใจในตัวครูว่าสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จมีระดับน้อยที่สุด 
  1.4 ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (X4) เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อย่อย ผลการวิเคราะห์ 
ด้านผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหาร
ประชุมร่วมกับคณะครูบ่อยๆ และผู้บริหารขอค าปรึกษาจากครูก่อนตัดสินใจ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านผลการวิเคราะห์ พบว่า ด้านความสามารถ
ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถ
ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูง (Y1) และด้านความสามารถ ในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
  2.1 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า คณะครูมีความสามารถในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนสร้างความเชื่อมั่นสูง อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะ
ครูมีความรู้ความสามารถในด้านวิชาการ ส่วนข้อที่มีระดับต่ าสุด คือ คุณภาพการเรียนการสอนอยู่ใน
เกณฑ์สูงดูได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
  2.2 ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้เป็นผู้มี
วินัยที่ดี อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนค้นพบตัวตน
ของตนเอง ส่วนข้อที่อยู่ในระดับต่ าสุด คือ ผู้บริหารและคณะครูอบรมนักเรียนให้นักเรียนมีเจตคติที่ดี
ในการศกึษาเล่าเรียนจนผู้ปกครองเกิดความพึงพอใจ  
  2.3 ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาโรงเรียน (Y3) โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารยอมรับความสามารถของครูที่ ได้ท าการ
เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนจนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึ้น อยู่ในระดับ
มากที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงานทางด้านวิชาการ 
การเรียนการสอนให้ก้าวหน้าทันสมัยกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ส่วนข้อที่อยู่ในระดับต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลง ในด้านต่างๆ ของครู ทั้งการบริหาร การเรียนการสอน ความสามารถ  
  2.4 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กร และน า
ข้อมูลมาพิจารณาตัดสินใจเพ่ือการปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ผู้บริหารตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างเป็นกระบวนการและมีขั้นตอนที่ชัดเจน ส่วนข้อที่อยู่ใน
ระดับต่ าสุด คือ ผู้บริหารแก้ปัญหาอย่าง มีหลักการและความคิดอย่างมีเหตุผล  
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านภาวะผู้น าแบบสั่งการ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความ ส าเร็จของงาน และด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
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มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง กับประสิทธิผล ของสถานศึกษา (Y) ส่วนภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม       
มีความสัมพันธ์ เชิงบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิภาพของสถานศึกษา เมื่อพิจารณาเป็นภาวะ
ผู้น ากับประสิทธิผลของสถานศึกษารายด้าน พบว่า 
  3.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 แบบ กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลาง  
  3.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 แบบ กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
(Y) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลาง 
  3.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 แบบ กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Y3) มีความสัมพันธ์เชิงบวก ส่วนภาวะผู้น า
แบบให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง  
  3.4 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) ทั้ง 4 แบบ กับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Y4) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง          
ส่วนภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ เชิงบวกในระดับต่ า  
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัย
น ามาอภิปรายผลได้ดังนี้  
 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ภาพรวมภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่    
ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ( = 3.70, S.D. = 1.14) แปลผล อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน ( = 3.62, S.D. = 1.24) แปลผลอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ( = 3.19, S.D. = 1.17) แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง ที่เป็นเช่นนี้ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าที่ครู
รับรู้ต่อแบบภาวะผู้น าผู้บริหารไม่แตกต่างกันมากนัก อันเนื่องมาจากผู้บริหารต้องแสดงแบบภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ที่บางครั้งผู้บริหารต้องท าตัวเสมือนเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าและสนับสนุนในการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน แต่บางครั้งต้องใช้ความเฉียบขาดในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ในเวลาอันจ ากัด โดยที่ครูขาดความรู้ ความเข้าใจในงานนั้นๆ อย่างชัดเจน ซึ่ง
สอดคล้องกับ เฮาส์ และมิทเชลล์ (House & Michell, 1974 อ้างถึงใน นายสุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ , 
2544) ที่กล่าวว่า ผู้น าอาจใช้แบบผู้น า แบบใดแบบหนึ่ง หรือหลายแบบกับผู้ใต้บังคับบัญชาใน
สถานการณ์ต่างๆ ก็ได้ 
 2. ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.21, S.D. = 1.29) โดยด้านความสามารถในการ
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พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีระดับมากที่สุด ( = 3.29, S.D. = 1.26) แปลผล อยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ( = 3.28, S.D. = 1.20) และ
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีระดับน้อยที่สุด ( = 2.96, S.D. = 1.36) แปลผล อยู่ใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารโรงเรียนอาจต้องมีการพัฒนาในทุกด้านเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือ
น าไปสู่ประสิทธิผลในการจัดการศึกษาอย่างแท้จริง โดยพยายามสร้างความรู้ ความเข้าใจให้แก่
บุคลากรทุกฝ่ายเกี่ยวกับโครงสร้างของการบริหารโรงเรียน นโยบายในการจัดการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ที่ต้องการจัดท าโรงเรียนให้เป็นปัจจุบันท าให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท
หน้าที่ตลอดจนพัฒนาความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม สามารถอยู่ในสังคม
และสิ่งแวดล้อมได้อย่างชาญฉลาด สามารถแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันได้ ถือว่าโรงเรียนได้จัด
การศึกษาได้บรรลุวัตถุประสงค์ อันบ่งบอกถึงประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วัฒนา  พวงสวัสดิ์  (2541) พบว่า  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ เปรมสุรีย์ เชื่อมทอง (2536) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลคือผลงานของกลุ่มซึ่ง
เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้  ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพผู้บริหารโรงเรียน ที่สามารถใช้ความรู้และ
ประสบการณ์กับการบริหารงานเพื่อโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ได้
ตั้งเอาไว้  
 3. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ระหว่างในทางบวกกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม      
ทุกแบบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษากันในทางบวก ซึ่งสอดคล้องกับ ไพศาล ชาญสูงเนิน 
(2542) พบว่า พฤติกรรมการบริหารมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน องค์การ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วันชัย นพรัตน์ (2540) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาในเขตการศึกษา 12 พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เห็นว่าประสิทธิผลของสถานศึกษา
จะเกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่กับการที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน สภาพงาน      
สภาพของบุคลากร และสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างถูกต้อง น าไปสู่การเลือกใช้แบบของภาวะผู้น าของ
ตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสถานการณ์ ดังที่ สเตียร์ส (Steer, 1997) กล่าวได้ว่า องค์การ
จะมีประสิทธิผลสูงได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เช่น เกิดจากปัจจัยที่มีการบริหารที่ดีและความสามารถ
ในการจัดการ และดังที่ Stewart (1985) กล่าวไว้ว่า การที่โรงเรียนจะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงไหน 
ย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถภาพในการน า และการใช้ภาวะผู้น าในการปรับเปลี่ยนพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น และดังที่ 
เอดมอนส์  (Edmonds, 1979 Cited in Hoy & Miskel, 2001) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน สรุปได้ดังนี้ ผู้บริหารจะต้องมีภาวะความเป็นผู้น าสูงโดยเฉพาะในด้านการเรียน
การสอนเน้นการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของนักเรียน ตั้งความคาดหวังในความส าเร็จของนักเรียนไว้ใน
ระดับสูงมีการประเมินผลนักเรียนอย่างเป็นระบบและสม่ าเสมอมีสภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
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5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ด้วยวิธีด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 2. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 3. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับ การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรที่เกี่ยวข้อง เช่น ขนาดของสถานศึกษา ประสบการณ์การบริหาร เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก  
 - รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 - รายชื่อคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 



93 

 

รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
     

ดร.ลัดดา  อิ่มอกใจ ผู้อ่านวยการโรงเรียนสังข์อ่่าวิทยา สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ดร.ปราโมทย์  ภูมิจันทร์ ผู้อ่านวยการโรงเรียนวัดคุณหญิงส้มจีน สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ดร.สุพารัตน์  ค่าเพาะ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
จังหวัดปทุมธานี 

นายสุชาติ  แก้วฉาย ผู้อ่านวยการโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 69 (คลองหลวง)              
สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

นายไวพจน์  แก้วนามไชย ผู้อ่านวยการโรงเรียนวัดเวฬุวัน สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
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รายช่ือคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 
 

อาจารย์ ดร.ชาญชัย  วงศ์สิรสวัสดิ์ ประธานคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 
อาจารย์ ดร.ศักดา  สถาพรวจนา อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ 
ดร.สมศักดิ์  จัตตุพรพงษ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวรรณา  โชติสุกานต์ กรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ช่อเพชร  เบ้าเงิน กรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น่าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น่าของผู้บริหาร
สถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยประกอบการท่าภาคนิพนธ์ตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน ดังนี้ คือ    
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ่านวน 6 ข้อ   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น่าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส่านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ่านวน 20 ข้อ    
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส่านั กงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ่านวน 21 ข้อ    
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ ให้ความอนุเคราะห์และให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามให้ในครั้งนี้ 
 
 

              นนทนัฎดา  ว่องประจันทร์ 
บัณฑิตศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
               มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น่าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 
ค่าชี้แจง: แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูโรงเรียนประถมศึกษาเกี่ยวกับการด่าเนินงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส่าคัญ สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี 

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

ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย  ใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของ 

   ท่านมากที่สุด 
 
1. สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่ 
  ปทุมธานี เขต 1 
  ปทุมธานี เขต 2 
2. เพศ 
   1 ชาย   
   2 หญิง 
3. อายุ (ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี)      
   1   21-30 ปี  2  31-40 ปี 
   3   41-50 ปี  4  51 ปีขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
   1 ปริญญาตรี  2  ปริญญาโท 
   3 ปริญญาเอก  4  อ่ืนๆ ระบุ......................... 
5. ต่าแหน่งหน้าที่ 
   1  ครูผู้ช่วย  2  ครู คศ. 1 
   3  ครู คศ. 2  4  ครู คศ. 3 
6. ประสบการณ์ในการท่างาน (ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
   1  น้อยกว่า 5 ปี  2  5 -10 ปี 
   3  11 – 15 ปี  4  มากกว่า 15 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาสังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 
ค าชี้แจง โปรดท่าเครื่องหมาย () ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดับ ดังนี้ 
 

 5   หมายถึง มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
 3   หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 

 2   หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 
 1   หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด  
 

ภาวะผู้น าของบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

ส าหรับ 
ผู้วิจัย มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ภาวะผู้น่าแบบสนับสนุน 
1. ผู้บริหารใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่ของครู       
2. ผู้บริหารใส่ใจความต้องการของครู       
3. ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการสนับสนุนในการสร้าง
บรรยากาศที่ดีของการปฏิบัติงานของครู 

      

4. ผู้บริหารปฏิบัติตนอย่างเสมอภาคกับครูทุกคน       
5. ผู้บริหารมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ของครู       
ภาวะผู้น่าแบบสั่งการ 
1. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค่าสั่งเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน 

      

2. ผู้บริหารบอกวิธีการท่างานตามความคิดของตน       
3. ผู้บริหารมอบหมายงานโดยไม่ค่านึงถึงความแตกต่างใน
ด้านความ สามารถของแต่ละบุคคล 

      

4. ผู้บริหารก่าหนดเวลาท่างานให้เสร็จตามที่ต้องการ       
5. ผู้บริหารก่าหนดมาตรฐานของการท่างานพร้อมกับ
กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ชัดเจนแก่ครู 

      

ภาวะผู้น่าแบบมุ่งความส่าเร็จของงาน 
1. ผู้บริหารก่าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย       
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ภาวะผู้น าของบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

ส าหรับ 
ผู้วิจัย มา

กท
ี่สุด

 
มา

ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
2. ผู้บริหารสร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศต่างๆ 
แก่ครู 

      

3. ผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรบัปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

      

4. ผู้บริหารมีความม่ันใจในตัวครูว่าสามารถปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐานสูงได้ส่าเร็จ 

      

5. ผู้บริหารกล่าวถึงเป้าหมายของความส่าเร็จด้วยความ
กระตือรือร้น 

      

ภาวะผู้น่าแบบให้มีส่วนร่วม 
1. ผู้บริหารขอค่าปรึกษาจากครูก่อนตัดสินใจ       
2. ผู้บริหารกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ       
3. ผู้บริหารเน้นให้ครูเห็นถึงความส่าคัญของการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจร่วมกัน 

      

4. ผู้บริหารให้ความส่าคัญต่อความคิดเห็นของครู       
5. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีการท่างานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา 
และสร้างเจตคติที่ดีต่อการท่างานร่วมกัน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปทุมธานี 

ค าชี้แจง โปรดท่าเครื่องหมาย () ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมาก 
  3 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติน้อย 
  1 หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

ส าหรับ 
ผู้วิจัย มา

กท
ี่สุด

 
มา

ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
1. ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้ความสามารถในด้าน
วิชาการ 

      

2. คณะครูมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนและสร้างความเชื่อมั่นได้สูง 

      

3. คุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูงดูได้จาก
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

      

4. ครูผู้สอนมีคุณภาพ ตลอดจน การบริหารจัดการที่ดีมี
ประสิทธิภาพ 

      

5. ครู และ ผู้บริหารพัฒนาความรู้ด้านการเรียนการสอน 
และหาสื่อต่างๆ เพื่อที่จะพัฒนานักเรียนอยู่ตลอดเวลา 

      

ความสารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   
1. ผู้บริหารและคณะครูปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
นักเรียน มีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมที่ดีงาม 

      

2. ผู้บริหารและคณะครูด่าเนินการด้านการฝึกอบรม
คุณธรรมจริยธรรมแก่นักเรียนอย่างต่อเนื่อง 

      

3. นักเรียนมีสติปัญญา มีความใฝ่รู้ ใฝ่เรียน รู้จักคิด
วิเคราะห์อย่างมีเหตุมีผลและมีความคิดสร้างสรรค์ 

      

4. นักเรียนสามารถด่ารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างเป็นสุข       
5. มีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ได้ก่าหนดขึ้นและ
ปฏิบัติด้วยความจริงใจ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย 
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ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

ส าหรับ 
ผู้วิจัย มา

กท
ี่สุด

 
มา

ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
6. นักเรียนสามารถควบคุมจิตใจและมีวินัยในตนเอง อด
กลั้น และเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

      

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน       
1. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก่าหนดนโยบายต่างๆ ของ
โรงเรียนให้สอดคล้องและทันสมัย ทันกับความ
เจริญก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

      

2. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันจัดการด้านการเรียนการ
สอน มีนวัตกรรมและสื่อการสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและ
พัฒนาสื่อ อุปกรณ์การสอนอย่างสม่่าเสมอ 

      

3. ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันปรับปรุงอาคารสถานที่ให้
สะอาด ร่มรื่น เพ่ือให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิด
บรรยากาศการเรียนรู้ 

      

4. ผู้บริหารและครูมีบทบาทส่าคัญต่อการปรับตัวไม่หยุดนิ่ง  
มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน 

      

5. ผู้บริหารและครูเป็นผู้พัฒนา มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์
ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ มีการจัดการเรียนการสอนให้
นักเรียนมีความรู้ 

      

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
1. ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึนกับองค์กร       

2. ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการของความคิด
อย่างมีเหตุผล 

      

3. ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหาอย่าง
ประนีประนอม 

      

4. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและไม่ท่าร้ายจิตใจกับ
ความรู้สึกของคณะครู 

      

5. ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงในการท่าสิ่งที่ตนเองไม่สบ
อารมณ์เพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้ง 

      

 
ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

1. ส่านักงานเขตพ้ืนที่ 
[  ] 1. ปทุมธานี เขต 1  [  ]  2.  ปทุมธานี เขต 2 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2. เพศ 
[  ] 1. ชาย        [  ] 2. หญิง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

3. อายุ  (ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
[  ] 1.   21-30  ปี [  ] 2.  31-40  ปี 

[  ] 3.   41-50  ปี [  ] 4.  51  ปีขึ้นไป  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

4. ระดับการศึกษา 
[  ] 1.  ปริญญาตรี [  ] 2.  ปริญญาโท 

[  ] 3.  ปริญญาเอก    

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

5. ต่าแหน่งหน้าที่ 
[  ] 1.  ครูผู้ช่วย [  ] 2.  ครู คศ. 1 

[  ] 3.  ครู คศ. 2 [  ] 4.  ครู คศ. 3 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

6. ประสบการณ์ในการท่างาน  
(ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
[  ] 1. น้อยกว่า 5 ปี [  ] 2.  5 -10 ปี 

[  ] 3.  11 – 15  ปี [  ] 4.  มากกว่า 15 ปี  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
 
 
 
 

ผลการพิจารณาแบบประเมินหาค่า ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น่าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล 
ของสถานศึกษา สังกัดส่านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ ภาวะผู้น่าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ข้อที่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่ของ
คร ู

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2 ผู้บริหารใส่ใจความต้องการของครู +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 
3 ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการสนับสนุนใน

การสร้างบรรยากาศท่ีดีของการปฏิบัติงาน
ของครู 

+1 0 +1 +1 0 3 0.60 

4 ผู้บริหารปฏิบัติตนอย่างเสมอภาคกับครูทุก
คน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5 ผู้บริหารมีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ใหม่ๆของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูด้วยการใช้ค่าสั่ง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

7 ผู้บริหารบอกวิธีการท่างานตามความคิด
ของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

8 ผู้บริหารมอบหมายงานโดยไม่ค่านึงถึงความ
แตกต่างในด้านความ สามารถของแต่ละ
บุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

9 ผู้บริหารก่าหนดเวลาท่างานให้เสร็จตามที่
ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

10 ผู้บริหารก่าหนดมาตรฐานของการท่างาน
พร้อมกับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ชัดเจนแก่ครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

11 ผู้บริหารก่าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 
12 ผู้บริหารสร้างความมีมาตรฐานด้านความ

เป็นเลิศต่าง ๆ แก่ครู 
+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 

13 ผู้บริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

14 ผู้บริหารมีความม่ันใจในตัวครูว่าสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส่าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

15 ผู้บริหารกล่าวถึงเป้าหมายของความส่าเร็จ
ด้วยความกระตือรือร้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

16 ผู้บริหารขอค่าปรึกษาจากครูก่อนตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

17 ผู้บริหารกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
18 ผู้บริหารเน้นให้ครูเห็นถึงความส่าคัญของ

การปฏิบัติงานตามภารกิจร่วมกัน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

19 ผู้บริหารให้ความส่าคัญต่อความคิดเห็นของ
คร ู

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

20 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีการท่างานเป็นทีม
อย่างมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคติท่ีดีต่อการ
ท่างานร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 

ข้อที่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

21 ผู้บริหารและคณะครูมีความรู้ความสามารถ
ในด้านวิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22 คณะครูมีความสามารถในการจดักิจกรรมการ
เรียนการสอนและสร้างความเชือ่มั่นได้สูง 

+1 0 +1 0 +1 3 0.60 

23 คุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูงดู
ได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

24 ครูผู้สอนมีคุณภาพ ตลอดจน การบริหาร
จัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 

25 ครู และ ผู้บริหารพัฒนาความรู้ด้านการ
เรียนการสอน และหาสื่อต่างๆ เพื่อที่จะ
พัฒนานักเรียนอยู่ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

26 ผู้บริหารและคณะครูปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่นักเรียน มีคุณธรรม 
จริยธรรมและค่านิยมที่ดีงาม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

27 ผู้บริหารและคณะครูด่าเนินการด้านการ
ฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรมแก่นักเรียน
อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

28 นักเรียนมีสติปัญญา มีความใฝ่รู้ ใฝ่เรียน 
รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุมีผลและมี
ความคิดสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ข้อที่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
29 นักเรียนสามารถด่ารงชีวิตในสังคมยุค

โลกาภิวัฒน์ได้อย่างเป็นสุข 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30 มีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของสังคมท่ีได้
ก่าหนดขึ้นและปฏิบัติด้วยความจริงใจ มี
จิตใจเป็นประชาธิปไตย 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

31 นักเรียนสามารถควบคุมจิตใจและมีวินัยใน
ตนเอง อดกลั้น และเผชิญหน้ากับ
เหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

32 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันก่าหนด
นโยบายต่างๆ ของโรงเรียนให้สอดคล้อง
และทันสมัย ทันกับความเจริญก้าวหน้าและ
ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

33 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันจัดการด้านการ
เรียนการสอน มีนวัตกรรมและสื่อการสอน
ใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์
การสอนอย่างสม่่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

34 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกันปรับปรุงอาคาร
สถานที่ให้สะอาด ร่มรื่น เพ่ือให้เกิด
บรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศ
การเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

35 ผู้บริหารและครูมีบทบาทส่าคัญต่อการ
ปรับตัวไม่หยุดนิ่ง มีความคล่องตัวต่อการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

36 ผู้บริหารและครูเป็นผู้พัฒนา มีความคิด
ริเริ่ม สร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ       
มีการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมี
ความรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

37 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
องค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

38 ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาเป็นกระบวนการ
ของความคิดอย่างมีเหตุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

39 ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา
อย่างประนีประนอม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ข้อที่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
40 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและไม่ท่าร้าย

จิตใจกับความรู้สึกของคณะครู 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

41 
 

ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงในการท่าสิ่งที่
ตนเองไม่สบอารมณ์เพ่ือไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 
ข้อเสนอแนะ  
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 
ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 
 
 
 
 



ประวัติผูว้ิจัย 
 
ชื่อ –นามสกุล นนทนัฎดา  ว่องประจันทร์ 
วัน เดือน ปี ที่เกิด 15 เมษายน 2523 
สถานที่เกิด  จังหวัดชัยภูมิ 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 16/10210 หมู่ 10 ต าบลคลองหนึ่ง          

อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2546 
 
ครศุาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา 
สถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  

ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2546-2552 
 
พ.ศ. 2552-2553 
พ.ศ. 2554-2557 
พ.ศ. 2557-ปัจจุบัน 

 
ครู โรงเรียนวันครู 2502 ต าบลคลองหนึ่ง                 
อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
พนักงานราชการ โรงเรียนวรราชาทินัดดามาตุวิทยา  
ครูผู้ช่วย โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 69 (คลองหลวง) 
ครู คศ. 1 โรงเรียนวันครู 2502 ต าบลคลองหนึ่ง                 
อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ครู คศ. 1  
ที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนวันครู 2502 ต าบลคลองหนึ่ง อ าเภอคลองหลวง  

จังหวัดปทุมธานี 
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