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บทนํา 
 

ความเปนมาของปญหา 
 ความเปล่ียนแปลงของโลกในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง และสมํ่าเสมอ 
วิทยาการทุกอยางมีการพัฒนากาวหนาอยูตลอดเวลา ทําใหทุกส่ิงตองมีการปฏิรูปตัวเองเพื่อรองรับ                    
การเปล่ียนแปลงและสามารถดํารงอยูไดในสังคมโลก เชนเดียวกันการพัฒนาสังคมไทยทามกลาง
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอันมีผลกระทบเชื่อมโยงจากบริบทของสังคมโลก เนื่องจาก                 
ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยีการส่ือสาร ที่ประเทศไทยมีการติดตอสัมพันธกับ
ประชาคมโลกอยางกวางขวาง เพื่อใหสังคมไทยกาวไปขางหนาไดอยางม่ันคง สามารถแขงขัน               
กับนานาประเทศได 
 การศึกษาจัดวาเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศไมวาจะเปนการพัฒนา
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม การทําใหบุคคลในชาติมีคุณภาพ มีศักยภาพ 
เพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศนั้น ตองอาศัยกระบวนการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
การศึกษาชวยสราง ความรู ความคิด ทักษะ เจตคติ ใหคนไทยรูจักตนเอง รูจักชีวิต เขาใจสังคมและ
ส่ิงแวดลอมที่ตนอาศัย แลวนําความรูความเขาใจมาใชแกปญหา รวมทั้งสรางสรรคชีวิตและสังคม      
ที่ดีข้ึน ดังนั้นจะเห็นไดวาการศึกษามีสวนสําคัญตอการพัฒนาประเทศ 
            พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 
มุงหวังยกระดับการศึกษาของชาติใหไดมาตรฐาน และจัดการศึกษาใหไดอยางทั่วถึง มีคุณภาพ   
ไดมีการกระจายอํานาจการบริหารการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และงานบริหารทั่วไป ใหคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษาโดยตรง การจัดองคกรมีสถานะเปนนิติบุคคลตามกฎหมายมหาชนที่จัดบริการ
สาธารณะ ยอมมีอิสระในการบริหารทั้งดานทรัพยากรบุคคล และอํานาจหนาที่ในกรอบที่กฎหมาย
ไดใหอํานาจไว การกําหนดใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล มีจุดหมายสําคัญที่จะทําให สถานศึกษา  
มีอิสระ มีความเขมแข็งในการบริหาร เพื่อใหการบริหารเปนไปอยางคลองตัว รวดเร็วและสอดคลอง
กับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถิ่น และประเทศชาติโดยรวม   
 การเปล่ียนแปลงตามพระราชบัญญัตินี้ถือเปนการปฏิรูปการศึกษาคร้ังใหญ ซึ่งเปน             
การปฏิรูปทั้งระบบและการปฏิรูปจะประสบผลสําเร็จไดนั้นข้ึนอยูกับปจจัยที่สําคัญหลายดาน           
แตปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากที่สุดคือ ผูบริหารขององคการ ซึ่งนับวา                            
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มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาและการดําเนินการขององคการเพราะจะทําใหทุกสวนขององคการ
สามารถขับเคล่ือนไปในทิศทางที่ตองการและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว  ผูบริหารเปรียบเสมือน
เสาหลักที่สําคัญยิ่งตอหนวยงาน ตอผูใตบังคับบัญชา และตอผลงานอันเปนสวนรวม คุณภาพและ
บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะทอน
ตอผลงานและวิธปีฏิบัติงานของสถานศึกษาแตละแหงอยางมาก สมรรถภาพของผูบริหาร เปนดัชนี
บงชี้ความสําเร็จของการบริหาร การที่ผูบริหารไดมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของการบริหาร
สถานศึกษาจะเปนส่ิงที่ชวยใหการจัดการศึกษานั้นสําเร็จลุลวงไดดวยดี (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2543, หนา 8) 
           การบริหารการศึกษาก็เชนเดียวกับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ คือตองมีการหาแนวทาง
เทคนิคหรือวิธีการที่ผูบริหารใชในการปฏิบัติภารกิจใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือ
ตามเปาหมายขององคการที่วางไว (นพพงษ บุญจิตราดุล, 2550, หนา 39) หนวยงานหรือองคการ
ใดจะเจริญกาวหนาหรือไมยอมข้ึนอยูกับผูนํา (ชารี มณีศรี, 2542, หนา 149)    
 การบริหารงานภายใตสภาวะการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองทําให 
ผูบริหารโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานหลายแหงตองตรวจสอบบทบาททั้งของตนเองและ                  
สถาบันวาเขาไปเกี่ยวของกับสังคมมากนอยเพียงใด  โดยมีการตรวจสอบความตองการ                              
การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอกองคการในปจจุบัน มีการคาดคะเนความตองการใน
อนาคตและปรับองคการใหสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล การตอบสนองเชนวานั้น จึงเปนภาระอันยิ่งใหญของผูบริหาร  เนื่องจากตองดําเนินการ
วางแผนพัฒนา แผนปฏิบัติการและแผนการใชทรัพยากรขององคการ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด  
ผูบริหารที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารตองใชยุทธศาสตรหลายๆ อยางและยุทธศาสตรที่
สําคัญยิ่งก็คือ การมีภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลของบุคคลหรือของตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม
เพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่กําหนดไว  หรืออาจสรุปไดวาภาวะผูนําคือ
รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล (Interpersonal Influence) (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2544,  
หนา 10) ผูบริหารที่มีภาวะผูนําจะสามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จและสมาชิกในองคการ            
มีความเต็มใจที่จะทํางาน อยางเต็มกําลังความสามารถมากกวาองคกรที่ผูบริหารไมมีภาวะผูนํา  
(ธวัช บุญยมณี, 2550) ดังนั้นการที่ผูบริหารจะบริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตาม                 
ความมุงหมายของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ผูบริหารจําเปนตองใชภาวะผูนํากระจาย                
ความรับผิดชอบอยางเปนธรรมไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตนเอง    
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 อยางไรก็ตามการที่ผูนําจะใชหลักการ ทฤษฎีในการบริหารงานเพียงอยางเดียวยอม              
ไมเกิดผลในทางที่ตองการเทาใดนักดังที่เห็นกันอยูบอยๆ วาทําไมผูนําบางคนสามารถเอาชนะใจ
ผูรวมงาน จนทําใหเกิดความผูกพัน ยอมทุมเทใหกับการทํางานแบบถวายชีวิตทําใหผูรวมงาน
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยใชทรัพยากรที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด แตทําไมในทางกลับกันผูนําบางคนกลับไมเปนที่ยอมรับของผูรวมงานซึ่งทําให   
การปฏิบัติงานภายในองคการเปนไปอยางเฉ่ือยชา ไมบรรลุตามเปาหมาย 
 ในชวงระยะเวลา 20 ปที่ผานมา มีนักวิจัยที่ไดกลาวถึงผูบริหารที่ดีมีประสิทธิผลมีความ
เชื่อมสัมพันธกันอยางยิ่ง กับโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จ (Murphy, 1997) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาว
ของ Weber (1989 อางถึงใน Fair, 2001) กลาวไววา พฤติกรรมภาวะผูนําที่เขมแข็ง (Strong 
Leadership) ของผูบริหารโรงเรียนนั้น เปนคุณลักษณะสําคัญของโรงเรียนที่จะประสบผลสําเร็จ 
(Successful School) นอกจากนี้ ไดมีการศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลพบวา มีพัฒนาการของ
ทฤษฎีภาวะผูนํามาตามลําดับจนมีแนวคิดทฤษฎีที่เปนที่ยอมรับและมีชื่อเสียงมากที่สุดคือ แนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนํายอมไมเกิดข้ึนกับ
บุคคลคนเดียว อยางต่ําตองเกิดกับคนตั้งแตสองคนข้ึนไป ภาวะผูนําจึงถือวาสําคัญและเปนความ
รับผิดชอบของผูนํากลุมหรือองคการในการชักจูงใจคนและเปาหมายของการดําเนินงานและการมี
ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญที่เปนตัวบงชี้ความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ 
ผูบริหารจึงเปนผูนําที่มีบทบาทเปนผูริเร่ิมตัดสินใจส่ังการนอยที่สุด แตจะมีบทบาทคอนขางมากใน
การเปนผูรับรูและประสานงาน ผูสนับสนุน อํานวยความสะดวกเพื่อใหสมาชิกในหนวยงานมีโอกาส
ใชความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ใหดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารแบบ
นี้จะมีลักษณะเปนผูนํามากกวาเปนผูตาม สวนการทํางานจะประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
มากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความสามารถและภาวะผูนําซึ่งกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูการปฏิรูป
ปรับเปล่ียนทั้งระบบการศึกษาและการจัดการศึกษาคือ ผูบริหารโรงเรียน (อรรณพ พงษวาท, 2540) 
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว หนวยงานที่เกี่ยวของ ไดจัดโครงการประชุมสัมมนา 
พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาไดพัฒนาตนเองและปรับเปล่ียนกระบวน
ทัศนการบริหารจัดการใหสอดคลองกับสภาวะการเปล่ียนแปลงทั้งกอนและหลังเขารับตําแหนง
ผูบริหารโรงเรียน ดวยเหตุผลดังกลาว ผูศึกษาคนควาตองการศึกษาวาผูบริหารไดมีการพัฒนา
ตนเองสูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยูในระดับใด โดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลที่สามารถจะสะทอนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารไดอยางดีที่สุดก็คือ ครูผูสอน ซึ่ง
เปนสวนประกอบที่สําคัญของหนวยงานที่เกี่ยวของโดยตรง 
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จุดมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา              
ในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 
 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
จังหวัดพิษณุโลกสังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39 จําแนกตามประสบการณ 
ของครูและขนาดโรงเรียน   
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 ผลของการศึกษาคนควาคร้ังนี้ จะเปนประโยชนตอโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
พิษณุโลกดังนี้ 
 1.  ทําใหทราบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
พิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39   
 2.  ผลของการศึกษาคนควาคร้ังนี้จะเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยม 
ศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก และผูบริหารโรงเรียนสามารถนําไปปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมยิ่งข้ึน ทํา
ใหเกิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลกับคุณภาพนักเรียนตอไป 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 1.  ขอบเขตดานเน้ือหา 
        ในการศึกษาคนควาคร้ังนี้   มุงศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 39 ซึ่งประกอบดวยลักษณะพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่ไดจากการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีของ เบิรน (Burn, 1978)  แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1985)  ทิชี และ อูริช (Tichy & 
Ulrich, 1990)  เบนิส และนานัส  (Bennis & Nanus, 1985 อางถึงใน เศาวนิต เศาณานนท, 2542 
หนา 119-121) โรเบิรต (Robert อางถึงใน เศาวนิต เศาณานนท, 2542 หนา 119-121) 
และแนวคิดของเลทวูดและแจนซี ่(Leithwood & Jantzi, 1996 pp. 512 -534 อางถึงใน                       
มัณฑนา อินทุสมิต, 2549, หนา 35) นํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ ซึ่ง
ประกอบดวยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  5 ดานคือ 
 1.  การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) 
 2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
 3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
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 4.  การสนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational Learning) 
 5.  การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล (Individualized Consideration) 
 2.  ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
           2.1  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแกครูผูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด 
พิษณุโลก สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก จาก 39 โรงเรียน เปนจํานวน 
1636 คน โดยจําแนกเปนครูผูสอนจากโรงเรียนขนาดใหญพเิศษ จํานวน 446 คน ครูผูสอนจาก
โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 262 คน ครูผูสอนจากโรงเรียนขนาดกกลาง จํานวน 444 คนและ 
ครูผูสอนจากโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 484 คน 
           2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified 
 Random Sampling) ไดกลุมตัวอยางเปนครูผูสอนจากโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 39 จํานวน 313 คน โดยเทียบจํานวนจากตารางสําเร็จรูป
ของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, หนา 81) จําแนกเปนครูผูสอน จากโรงเรียน
ขนาดใหญพิเศษ 85 คน จากโรงเรียนขนาดใหญ 50 คน จากโรงเรียนขนาดกลาง 107 คน และจาก
โรงเรียนขนาดเล็ก 71 คน 
 3.  ดานตัวแปรท่ีศึกษา 
                    3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก 
             3.1.1  ประสบการณของครู 
               1)  นอยกวา 10 ป 
               2)  ตั้งแต 10 ปข้ึนไป 
             3.1.2  ขนาดโรงเรียน 
             1)  โรงเรียนขนาดเล็ก 
             2)  โรงเรียนขนาดกลาง 
             3)  โรงเรียนขนาดใหญ 
         4)  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ     
      3.2  ตัวแปรตามไดแก พฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 ใน 5 ดาน
ดังนี ้
  3.2.1  การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) 
  3.2.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
  3.2.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
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  3.2.4  การสนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational 
Learning) 
  3.2.5  การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล(Individualized 
Consideration)  
        
นิยามศัพทเฉพาะ 
  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ มีดังนี ้
 1.  ภาวะผูนํา หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาใน 
การสรางสรรคหรือปลูกฝงศรัทธา รวมทั้งความรวมมือรวมใจใหเกิดข้ึนระหวางผูใตบังคับบัญชา มี                  
การกระตุน ชี้นํา โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจและกระตือรือรน ในการปฏิบัติงานหรือ
กระทําส่ิงตางๆ ตามทิศทางที่ผูบริหารตองการ โดยมุงหวังใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 2.  พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกมา 
ใหผูใตบังคับบัญชาเห็นในการบริหารหรือการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่ผูบริหารกระตุนใหผูใต 
บังคับบัญชามีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู โดยจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา           
มองใหไกลเกินกวาความสนใจของตนเองไปสูประโยชนของสถานศึกษาจนเกิดเปนความภาคภูมิใจ   
ในตนเอง ผูบริหารตองแสดงวิสัยทัศนและมีการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูใตบังคับบัญชาใหมี               
ความมุงม่ันและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ กลาเผชิญกับความเปล่ียนแปลง สรางเจตคติที่
ดีในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นไดอยางหลากหลายและ
สรางสรรค สามารถวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสารระหวางบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี โดยมีการแสดงออกใน 5 ดานดังนี้ 
   2.1  การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) หมายถึงพฤติกรรมที่ผูนํากําหนดภาพ 
ในอนาคตขององคการ อธิบายและสรางความเขาใจ ใหทุกฝายเห็นชอบรวมกัน และยอมรับวาเปน
เร่ืองที่เปนจริงได และสามารถทําใหเกิดข้ึน สําเร็จตามเปาหมาย มีความเหมาะสมกับองคการ           
ถูกกับเวลาและเหมาะสมกับผูปฏิบัติในองคการ โดยผูนําเปนผูบริหารความฝนแหงวิสัยทัศนนั้น 
  2.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  คือการที่ผูนําประพฤติในทางที ่
จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานรูสึกถึงความทาทายในเร่ืองงาน โดยผูนํากระตุนจิตวิญญาณ
ของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีใน
แงบวก ทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว หรือความ
ผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน และแสดงความเชื่อม่ันใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแน
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วาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการและกระตุนให
พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได  
      2.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนํามีการกระตุน 
ผูตาม ใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงานและทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหมๆมาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรคโดย
ผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน           
การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบ
ใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของ
ปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม
แสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ทําใหผูตามรูสึก
วาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําเปนผูสรางความ
เชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจน
ใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได   
 2.4  การสนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational Learning) 
หมายถึง การเรียนรูของสมาชิกแตละคนในองคการ ผูนําจะตองพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู
ใหแกสมาชิกขององคการ จากประสบการณของความสําเร็จและลมเหลวที่ผานมา ผูนําตองรูถึง
ความจําเปนของขอมูลที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตุการณที่ไมอาจคาดการณ
ได ผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูตามและบุคลิกภายนอกตอแนวความคิดของผูนํา 
ตองสรางเครือขายและหาขอมูลเครือขายในการสรางแผนกลยุทธผูนําตองใชการทดลองเพื่อกระตุน
ใหเกิดการประดิษฐใหมๆ เพื่อใชในการผลิตส่ิงใหมๆ  มองความผิดพลาดเปนเร่ืองธรรมดาและเปน
สวนหนึ่งของการทํางาน ทั้งตองใชประโยชนจากการผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงในการเรียนรูและ
พัฒนาในการที่จะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรูของสมาชิกอ่ืนๆ ในองคการ กระตุน
ผูนําในระดับตางๆ ใหมีการวางแผนงานในการพัฒนาลูกนองตนเองและสนับสนุนใหมีการจัด              
การประชุมปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะในการวางแผนและการรูถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม
รอบตัวและทิศทางที่เปล่ียนไป 
      2.5  การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล (Individualized consideration) 
 หมายถึง  ผูนําเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของผูตามแตละคน เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโต
ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการ
ปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศการใหการสนับสนุน คํานึง 
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ถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการการประพฤติของผูนําแสดง
ใหเห็นวาเขาใจและยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล เชนบางคนอาจไดรับกําลังใจมากกวา             
บางคนไดรับอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคน
มีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ
(Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนํามีสนใจในความ
กังวลของแตละบุคคล ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) 
มีการมอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถ
พิเศษอยางเต็มที่และสงเสริมผูตามใหเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยที่
ผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
 3.  ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา            
ในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 39 และรวมถึง ผูรักษาการ 
ในตําแหนงนั้น  ๆในกรณีที่เปนตําแหนงวางดวย 
 4.  โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษา ตั้งแตระดับชั้นมัธยมศึกษา
ตอนตนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 39 
 5.  ครูผูสอน หมายถึง ขาราชการครู รวมถึงครูผูชวยทีป่ฏิบัติหนาที่การสอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39 
 6.  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนมากกวา 2500 คน   
ข้ึนไป 
 7.  โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1500-2499 คน 
 8.  โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 500 -1499 คน  
 9.  โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1- 499 คน 
 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
 1.  ประสบการณที่แตกตางกันของครูผูสอน มีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 
 2.  ขนาดโรงเรียนมีผลตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 


