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The purposes of this research were to study (1) transformation of leadership among 
school administrators under the authority of the Ang-Thong Primary Educational Service 
Area Office; (2) human resource development of schools under the authority of the Ang-
Thong Primary Educational Service Area Office; (3) the relationship between transformation    
and leadership between school administrators and human resources development in schools 
under the authority of the Ang-Thong Primary Educational Service Area Office. The 
samples consisted of  three hundred and six school teachers from seventy eight schools 
under the authority of the Ang-Thong Primary Educational Service Area Office in the 2014 
academic year. The instruments used for data collection were a five point-rating scale 
questionnaire was administered with reliability of transformation leadership among school 
administrators was at 77 and the reliability of human resource development at schools was 
at 98. The data analysis was conducted by percentage, mean and standard deviation and 
Pearson product-moment correlation coefficient 
 
 The results of the research were as follows; 
  Transformation leadership of school administrators under the authority of the     
Ang-Thong Primary Educational Service Area Office as a whole was at high level. When 
considering each individual aspect, the research found then to be at high levels in all 
aspects by descending order of the average as follows;  idealized influence, inspirational 
motivation, individualized consideration and intellectual stimulation. Human resource 
development of school administrators under the authority of the Ang-Thong Primary 
Educational Service Area Office as a whole was at the high level. When considering each 
individual aspect, the research found then to be at a high level in all aspects by descending 
order of the average as follows; evaluation of human resource development, the 
determination of the need for human resource development, human resource development 
planning and the compliance plan on human resource development. There was a statistically 
significant and moderately positive relationship at .01 between transformation leadership of 



school administrators and human resource development of schools under the authority of 
the Ang-Thong Primary Educational Service Area Office. 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคณุูปการ 
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ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์  ที่ให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะต่างๆ ที่เป็นประโยชน์เก่ียวกับ
งานวิจัยทั้งทางตรงและทางอ้อม จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่ง ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณไว้ ณ ที่นี้ 
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ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  อาจารย์ ดร.สมชาย เทพแสง  อาจารย์ ร.อ.ดร.อภิธีร์ ทรงบัณฑิตย์ และ
อาจารย์ ดร.สมบูรณ์ บูรศิริรักษ์ ที่ให้ข้อแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขสารนิพนธ์  จนท าให้ผลงานครั้ง
นี้ส าเร็จสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.สมบูรณ์ บูรศิริรักษ์  อาจารย์ ดร.ธีรภาพ เพชรมาลัยกุล     
นายสมปอง คงอ่อน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง          
นายสุพรรณ เพชรสุวรรณ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเกษทอง และนายไพเราะ พัตตาสิงห์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสามขาว ที่ได้สละ เวลาเป็นผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน า ตรวจแก้ไข
แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบคุณผู้บริหาร และข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ที่ช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 ขอขอบพระคุณอาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ที่ได้ให้การอบรม และขอขอบคุณเพื่อนๆ นิสิตปริญญาโท 
สาขาการบริหารการศึกษา รุ่น 23 ที่ให้ก าลังใจมาโดยตลอด ท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์
ด้วยด ี
 คุณค่าและประโยชน์อันใดที่พึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเพื่อการพัฒนา
การศึกษาและน้อมระลึกถึงพระคุณ มารดา บิดา ตลอดจนทุกท่านที่ไม่ได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ ที่มี
ส่วนให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์กับผู้วิจัยมาโดยตลอด คุณค่าหรือคุณประโยชน์
อันใดที่เกิดจากการท าวิจัยครั้งนี้   ขอมอบแด่พระคุณของบิดา มารดา อีกทั้งคณาจารย์ผู้ประสิทธิ์
ประสาทวิชา และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี รวมถึงสภาวะความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโลกส่งผลให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศ  ซึ่งการพัฒนาประเทศนั้นจะต้องพิจารณาภายใต้
การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกเป็นส าคัญ ด้วยเหตุนี้การเตรียมการโดยพัฒนาบุคลากรในทุกภาคส่วน
โดยเฉพาะการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้สถาบันการศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนให้มีมาตรฐานเป็นที่
ยอมรับในระดับสากลจึงถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในปัจจุบัน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.  2554: 6-16) การจะพัฒนาประเทศให้เจริญรุ่งเรืองนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เพราะคนเป็นทรัพยากรที่เป็นปัจจัยส าคัญกว่า
ทรัพยากรอื่นในองค์การ เพราะคนมีความสามารถในการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพ  และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ต้องใช้การศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญ 
เพราะการศึกษาคือการพัฒนาบุคคลในทุกด้าน (ประสงค์ หอมชื่น. 2548: 94) ซึ่งสอดคล้องกับแผน 
การศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ.2552-2559) ในวัตถุประสงค์ที่ 1 พัฒนาคนอย่างรอบด้าน 
และสมดุลเพื่อเป็นฐานหลักของการพัฒนา (ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา. 2553: 17)       
 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ได้เน้นการพัฒนาคุณภาพของคนในด้านต่างๆ โดยให้คนในชาติมีการ
พัฒนาความรู้ควบคู่ไปกับการพัฒนาจิตใจ เพื่อให้สามารถรองรับและพัฒนาความเจริญก้าวหน้า 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 2554: 33-38) พระราชบัญญัติการศึกษา 
แห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 ระบุไว้ใน
มาตรา 52 ระบุว่าให้กระทรวงส่งเสริมกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยการก ากับและ
ประสานงานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์  รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ความพร้อมและความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง  
รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู  คณาจารย์  และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
เพียงพอ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2553: 18) 
 ปัจจุบันการจัดการศึกษาประสบปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณ
และคุณภาพ  ขาดการวางแผนที่ดี ขาดการปฏิบัติกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม  
และขาดการประเมินผลที่ดีและต่อเนื่อง  ปัญหาจากการสรรหาบุคลากรโดยบุคลากรที่ได้ไม่ตรงกับ
ความต้องการของสถานศึกษา ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรงกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งขาดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีแบบแผน เป็นความจ าเป็นที่
ผู้บริหารและผู้มีส่วนรับผิดชอบต้องร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการพัฒนาให้
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บุคลากรมีศักยภาพที่เหมาะสม (อัจฉรา พัฒนาศิริรักษ์. 2556:ออนไลน์)ดังนั้นการศึกษาจึงเป็น          
กระบวนการพัฒนาชีวิตและสังคม โดยเฉพาะการพัฒนามนุษย์ให้กลายเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่
เรียกว่า ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) และทรัพยากรมนุษย์นี้เองที่เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท า
ให้ประเทศมีการพัฒนาทันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเป็นการสร้างทุนปัญญา (Intellectual 
Investment) ของประเทศ บทบาทการศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนาประเทศชาติ
จึงเป็นสิ่งที่คู่กัน และเป็นสิ่งที่ต้องมีควบคู่กันเสมอ (อมลวรรณ วีระธรรมโม. 2548: 61) สอดคล้อง
กับแฟรงคลิน (Franklin. 2005: Online) ระบุถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้
ประกอบด้วย คน กระบวนการจัดการความรู้ และเทคโนโลยี โดยเฉพาะปัจจัยด้านคน ซึ่ งเป็นตัว
จักรส าคัญที่จะท าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ  
  จากปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวมาข้างต้น การปฏิรูปการศึกษาเป็น 
ความพยายามที่จะท าให้โรงเรียนสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้แก่สังคม เพื่อให้โรงเรียนพัฒนานักเรียนให้มี
พัฒนาการที่ดี ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา ซึ่งการที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ดังกล่าว
ผู้น านับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะผู้น าคือผู้ที่จะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายแห่งการจัด
การศึกษาให้มีคุณภาพ ผู้น ายุคใหม่ที่เน้นการปฏิรูปจึงเป็นผู้น าที่มีคุณภาพ เพราะถ้าผู้น าไม่มีความ 
รู ้ความสามารถ ขาดความเข้าใจในด้านคุณภาพแล้วอาจน าองค์การไปสู่ความล้มเหลวหรือหลงทาง
ได้ คุณภาพของผู้น าวัดได้จากคุณลักษณะของผู้น า เช่น เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เป็นผู้น าด้านนวัตกรรม
และเทคโนโลยี ใช้การบริหารโดยยึดถือความจริงมากกว่าความรู้สึกเป็นคนมีความ สามารถในการ
สื่อสาร ใช้แรงจูงใจในการบริหาร  รวมทั้งเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการพัฒนาและที่
ส าคัญผู้น าต้องมีความมุ่งม่ันในการบริหารโดยเน้นผลงานเป็นหลัก (สมชาย  เทพแสง; และอรจิรา 
เทพแสง. 2549: 21-22) ซึ่งสอดคล้องกับ จรวยพร ธรณินทร์(2550:1-2) ที่ว่าระบบราชการไทยปัญหา
ใหญ่ของความล้มเหลวในการเป็นผู้น าพัฒนา การวาดฝันในการพัฒนาประเทศต้องอาศัยพลัง
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศช่วยกันขับเคลื่อน แม้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจะมุ่งพัฒนา
ชุมชนเข้มแข็งจริง แต่ในภาคปฏิบัติกลับไม่ได้ผล เพราะระบบราชการในส่วนผู้น านโยบายสู่การ
ปฏิบัติ จะต้องมีรูปแบบการแก้ปัญหาตามทิศทางที่เสียเปรียบธุรกิจข้ามชาติ  ดังนั้นสิ่งที่ต้องท าคือ
การสร้างประชาชนให้เข้มแข็ง เพื่อต่อสู้ปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจไทย รวมทั้งสอดคล้องกับ สุพจน์ นา
สมบัติ (2547: 2-3)ที่ว่าผู้บริหารยุคใหม่ ยุคโลกาภิวัฒน์จะต้องปรับและพัฒนาตนเองให้สามารถ
บริหารในองค์การมีการเปลี่ยนแปลงและท างานให้สอดคล้องเข้ากับสถานการณ์เปลี่ยนแปลงใหม่ๆ 
ที่เกิดขึ้นเสมอ นักบริหารต้องพัฒนาตนเองให้เป็นคนที่มีคุณสมบัติมากกว่าผู้บริหารธรรมดาๆ ที่เก่ง
บริหารงานหรือจัดการทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์การอย่างเดียวเท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาตนเองให้
เป็นนักบริหารสู่อนาคต  โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นผู้บริหารในแต่ละระดับเป็น
ผู้หนึ่งที่มีความส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ เนตร์
พัณณา ยาวิราช (2550: 105-107) ที่ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สิ่งส าคัญที่จะท าให้กระ 
บวนการพัฒนาขับเคลื่อนไปได้นั้นก็คือ ผู้น า ผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบันเป็นผู้น าที่สามารถผลักดัน
ให้ผู้ตามได้ท าสิ่งที่ดีโดยต้องมีความรอบรู้ว่า ผู้ตามควรจะต้องท าอะไรแล้วจึงมีการก าหนดชี้แนวทางที่
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ถูกต้องและชัดเจนเพื่อให้เกิดความส าเร็จด้วยการที่ผู้น าจะต้องสนับสนุนให้ผู้ตามเป็นผู้ชนะอุปสรรค
และความยากล าบากของงานจนสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ อีกทั้งคอยสนับสนุนให้มีการปรับ 
ปรุงกระบวนการท างานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง  
 ความส าเร็จขององคการ ไมวาจะเรียกวาเปนการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ (Results-Based  
Management) ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลลวนแตขึ้นกับภูมิปญญา ความคิดอาน และแนวปฏิบัติ
ที่สรางสรรคของผูน าขององคการ ภาวะผูน าสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน และภาวะผูน า มีความ
สัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ เนื่องจากผูน ามีความส าคัญ จึงมีแนวคิด และการศึกษาในเรื่องการ
พัฒนาความเปนผูน าหรือภาวะผูน าเกิดขึ้น ส าหรับในประเทศไทย ในชวงสองทศวรรษที่ผานมาไดมี
การศึกษาภาวะผูน าที่มีความเหมาะสมกับยุคปจจุบัน  ซึ่งเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผู
น าแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม เนื่องจากภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนี้ เปนการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศนไปสูภาวะผูน าที่มีวิสัยทัศน (กระทรวงศึกษาธิการ. 2550: 2-3)  
  แบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio.1994: 2) ไดให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงวา
สามารถเห็นไดจาก ผูน าเปนผูเปลี่ยนแปลง ท าใหผูรวมงานและผูตามมองตนเองและมองงานในแงมุม 
หรือกระบวนทัศนใหมๆท าใหเกิดการตระหนักรู้(Awareness) ในเรื่องวิสัยทัศน(Vision)และภารกิจ 
(Mission) ของทีมและองคการ พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถ
ที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ผูน าจะชักน าใหผูรวมงานและผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของ
เฉพาะตนไปสู อุดมการณที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement)การบรรลุสัจการแห งตน(Self-
actualization) และความเปนอยูที่ดี (Well-Being) ทั้งของตนเอง ของผูอื่น รวมทั้งขององคการและ
สังคม  ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนี้จะประกอบ ดวย 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 
Influence) หรือการมีคุณลักษณะพิเศษ (Charisma) เปนการมีอุดมการณ มีวิสัยทัศน  มีความสามารถ
ในการบริหารอารมณ และมีจริยธรรม 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)เปนการ 
จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการท างานโดยการสราง แรงจูงใจภายในการ สรางเจตคติหรือการคิดในแง
บวก และกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา  3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
เปนการกระตุน ความพยายามของผูตามเพื่อใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพิ่มการตระหนักรูในเรื่อง   
ปญหากระตุน ใหมีการตั้งขอสมมติฐานเปลี่ยนกรอบการมองปญหาและมีการแกปญหาอยาง        
เปนระบบ 4) การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปนการปฏิบัติ   
ตอบุคคลในฐานะเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแลค านึงถึงความ ตองการและความแตกตางระหวาง
บุคคล  มีการติดตอสื่อสารและปฏิสัมพันธที่ดี มีการแนะน าและการมอบหมายงานมีการพัฒนาหรือ
สนับสนุนในการท างาน เพื่อใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวมจากแนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนี้ จะเห็นไดวามีความสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน าที่จ า
เปนส าหรับสังคมไทยที่ตองไดรับการพัฒนาใหพนจากภาวะวิกฤตกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและชวย
พัฒนาสังคมได อีกทั้งมีความเปนสากลเหมาะกับยุคโลกาภิวัตน ์
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จึงเป็นรูปแบบของผู้น ายุคใหม่  
ซึ่งนับว่าสอดคล้องในยุคปฏิรูปที่มีการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริการอย่างต่อเนื่อง 



4 
 

สามารถน าบุคลากรไปสู่องค์การในการเปลี่ยนแปลง (สมชาย เทพแสง และอรจิรา เทพแสง. 2549: 37) 
ซึ่งสอดคล้องกับ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2557: 2-3) ที่ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการกระจาย
อ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral agents) และมีการกระตุ้น
ผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะพิจารณาที่ลักษณะของผู้น า พฤติกรรม 
อ านาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างกว่าแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า
อื่นๆ และผลจากการวิจัยเชิงประจักษ์และการฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับ
ในองค์การของประเทศต่างๆ จ านวนมากพบว่า ผู้บริหารหรือผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึ้น แม้ว่าสภาพ การณ์ขององค์การจะมีข้อจ ากัด
ต่างๆ เพียงใด  
 ความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาของไทย ที่ผานมาไมคอยประสบความส าเร็จเทาที่
ควร เพราะประสบกับปญหาที่ส าคัญปญหาหนึ่งคือ ปญหาการขาดภาวะผูน าที่ตระหนักถึงรากเหงา 
และเห็นความส าคัญของปญหาในการปฏิรูปการศึกษามองปญหาเรื่องการศึกษาอยางเชื่อมโยงกับ
เรื่องอื่นๆ ในสังคมแบบเปนระบบองครวม และรูจักจัดล าดับความส าคัญความเรงดวนของปญหา 
เพื่อกอใหเกิดแกนน าในการพัฒนาเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษานั้นคือ เกิดการปฏิรูปการเรียนรู
หรือการสรางกระบวนการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ใหผูเรียนใฝรู รักการอาน คิดวิเคราะห
สังเคราะห ท าเปน รูจักแกปญหาเปน ถือเปนการปฏิรูปการเรียนรูที่เนนผลลัพธ คือผูเรียนเปน 
ส าคัญ (วิทยากร เชียงกูล. 2550: 124-126) ซึ่งสอดคลองกับ อภิวัฒน เจนเชี่ยวชาญ (2549: 68-
76) ที่ให้แนวคิดว่า ปจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าใหประเทศไทยตองประสบกับวิกฤตปญหาตางๆ 
คือการที่มีผูบริหารหรือผูน าที่ไมมีคุณลักษณะผูน าและขาดการบริหารองคการที่มุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขาดการเปนผูน าการเปลี่ยนแปลง ทีมี่ส านึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอด
คลองกับบริบทและสภาพแวดลอมตางๆ  เปนผูสรางวัฒนธรรมขององคการ ปฏิบัติตนใหสอดคลอง
และสามารถอยรูวมกับทุกคนในองคการได ้
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับบุคคล หรือองค์การ
ได้โดยสามารถเปลี่ยนแปลงที่โครงสร้างองค์การใหม่ สิ่งที่ส าคัญที่สุดนั้นคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development : HRD) ซึ่งเป็นการท าให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการ
ต่างๆ และถือได้ว่าเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งที่น ามาใช้ในการพัฒนาองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น
บุคลากรที่เป็นปัจจัยขับเคลื่อนหลักอันน าไปสู่ความส าเร็จต่อไปในอนาคตได้ กล่าวได้ว่าทรัพยากร
มนุษย์ ถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญยิ่งต่อองค์การทุกองค์การเพราะทรัพยากรมนุษย์เปรียบได้กับเป็นผู้
ประสานและเชื่อมโยงผู้พัฒนา ให้เป็นผู้ที่ มีความรู้ความสามารถมีบุคลิกลักษณะคุณธรรม  
อุดมการณ์และการมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ตามที่องค์การต้องการได้รับจากตัวบุคลากร
เพื่อที่จะได้ช่วยพัฒนาศักยภาพที่ดีต่อองค์การให้มีความเข้มแข็งและมีความม่ันคงยิ่งขึ้นและที่ส าคัญ
คือ มีความรักต่อองค์การ ดังนั้นองค์การต่างๆ  จึงหันมาให้ความสนใจในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กันอย่างต่อเนื่อง เพราะต่างก็ตระหนักดีว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีให้เกิดขึ้นภายใน
องค์การนั้นจะช่วยให้บุคลากรมีการเพิ่มพูนความรู้  พัฒนาทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการ
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ปฏิบัติงานรวมทั้งยังเป็นการเสริมสร้างประสบการณ์สร้างทัศนคติที่ดีที่ถูกต้องได้ (สุนันทา          
ม่ิงเจริญพร. 2556: 158-159)  
 แคสเททเตอร์ (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550: 19; อ้างอิงจาก Castetter. 1996: 238) ได้ให้แนว 
คิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับบุคคลท่ีดีเพราะการพัฒนาจะช่วย
แก้ไขสิ่งต่างๆ คือ แก้ไขข้อบกพร่องของครูอาจารย์ช่วยเหลือผู้ไม่มีประสบการณ์ เพื่อพัฒนาด้าน
การศึกษาควบคู่กับด้านสังคม เพื่อกระตุ้นความเจริญด้านวิชาชีพ นอกจากปัญหาดังกล่าว สิ่งที่ท าให้
เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือสิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้นและเอื้อต่อการพัฒนา เช่น การผลิตของสถาบัน
ครู การประชุมปฏิบัติการ และวิทยาการที่เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว  โดยแคสแททเตอร์ (สรัญญา 
เฟื่องฟู. 2549: 28; อ้างอิงจาก Castetter. 1992: 225) ได้แบ่งกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1)การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2)การวางแผน 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3)การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 4)การประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 ปัจจุบันองค์การสมัยใหม่จึงเริ่มให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรของตน  เพราะมนุษย์
เป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งต่อองค์การ เพราะการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้น ล้วนต้องเกิด
จากบุคลากรทั้งหลายที่เป็นส่วนส าคัญในการท างานทุกระบบให้มีประสิทธิภาพได้  โดยจ าเป็นต้องใช้
กระบวนการเริ่มตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การพัฒนา การประเมิน ผลการปฏิบัติงาน  
และการให้ออกจากงาน  และจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านี้อย่างต่อเนื่องเพื่อให้สามารถ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการท างานและสามารถปรับตัวให้เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับความเจริญทาง
วิทยาการ เครื่องใช้อุปกรณ์ต่างๆ ตลอดจนลักษณะหน้าที่การงานที่เปลี่ยนไปในวิถีทางที่ก้าวหน้า
ขึ้น ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาไปนั้นก็จะก่อให้เกิดปัญหาขึ้นมาในภายองค์การ เพราะฉะนั้น
ผู้บริหารที่ดีจึงควรที่จะท าหน้าที่ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งและ
หน้าที่ที่ต้องการ พร้อมทั้งต้องมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทักษะในการด าเนินงานต่อไป     
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอื่นๆ. 2550: 138) 
   จากแนวคิดข้างต้นความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศ ปัจจัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา นั่นก็คือผู้บริหาร
และครู  ดังนั้นความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงทั้งเรื่องภาวะผู้น า และความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ มีอยู่ภายในเป็นส าคัญ ครูเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ  
โดยเฉพาะวัฒนธรรมการเรียนรู้ในประเทศไทยเน้นการฟังบรรยายจากครูผู้สอนมากกว่าการเรียนรู้
จากการอ่านและการลงมือปฏิบัติจริง ท าให้คุณภาพการสอนของครูมีผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียน (วิทยากร เชียงกูล. 2552:102) และการบริหารองค์การให้ประสบผลส าเร็จภายใต้
สภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญต่อผู้บริหารในการ
จัดการองค์การให้ประสบผลส าเร็จ  ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานให้ผู้บริหารสถานศึกษา บุคลากร 
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และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา และเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการวางแผนการ
พัฒนาตนเอง บุคลากร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อส่งผลให้สถานศึกษาเกิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  อันจะส่งผลสืบเนื่องไปถึงการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ และบรรลุเป้าหมายในการจัด
การศึกษาโดยมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานการจัดการศึกษา 
 
 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 4 ด้าน  ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  2) การสรางแรง
บันดาลใจ  3) การกระตุนทางปญญา และ 4) การค านึงถึงความ เปนปจเจกบุคคล 
 2.  เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ใน 4 ขั้นตอน  ได้แก่ 1) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  2) การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   3) การปฏิบัติตามแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  และ 4) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3.  เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
 

ความส าคัญของการวจิัย 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  และทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  อันจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษา  ในการก าหนดแนวทางการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา  อันจะ
ส่งผลให้การจัดการศึกษาของสถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานและสอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้เรียน และสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหาร
การศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการก าหนดแนวทางการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
ต่อไป   
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย  ดังนี้ 
 1. ขอบเขตของเน้ือหา  ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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  1.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  ศึกษาตามแนวคิดของ 
Bass & Avolio ใน 4 ดาน  คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ    
ดานการกระตุนทางสติปญญา และดานการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
  1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  ศึกษาตามแนวคิดของแคสเทท
เตอร์ (Castetter. 1976: 255) ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์
 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร 
       ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี  ได้แก่ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ปีการศึกษา 2557  จ านวน 
153 โรงเรียน  รวมจ านวนข้าราชการครูทั้งสิ้น 1,488 คน   

2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
       กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ปีการศึกษา 2557  โดยเลือกสถานศึกษา 50%
ได้สถานศึกษาจ านวน 78 โรงเรียน จากนั้นก าหนดขนาดตัวอย่างโดยการเปิดตารางของเครจซี่และ
มอร์แกน (Krejcie; & Morgan, 1970: 608-610) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ยินยอมให้คาดเคลื่อน ± 
5  แบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็น
ชั้นในการสุ่ม แล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 
306 คน 
     

 3.  ตัวแปรที่ศึกษา 
     ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  ประกอบด้วย 
  3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
       3.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

3.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ 
3.1.3 การกระตุนทางสติปญญา   
3.1.4 การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา 
3.2.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.2.2 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.2.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.2.4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี  ประกอบด้วย 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรม 

ของผู้น าในการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการองค์การ  เพื่อเปลี่ยนแปลงความพยายามใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ด้วยการส่งเสริม สนับสนุน  ให้มี
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  รวมถึงการพัฒนาความรู้  ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานไปสู่ระดับ
ที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีและยั่งยืน  ทั้งในตัวบุคคล
และองค์การ  ซึ่งกระบวนการนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ด้าน ดังนี้ 
   1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถาน ศึกษาที่
สร้างความเชื่อม่ัน และแสดงให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าจะน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จ ได้แก่  มีวิสัยทัศน์และเปาหมายท่ีชัดเจนในการท างานสามารถกระตุน และเรา ใหผูรวม
งานเกิดแรงจูงใจที่จะท าใหงานส าเร็จ และการท าใหผูรวมงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคามี
ความสามารถ  และอยากปฏิบัติงานใหเปนไปตามที่ผูบริหารสถานศึกษาคาดหวังไว  มีลักษณะเปน 
มิตร และเปนกันเอง  มีความมุมานะพยายาม  มีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน ปฏิบัติตอผู รวมงานโดยยึดหลักธรรมทางศาสนาเปนแบบอยางที่ดีมีความ
น่าเชื่อถือ  

1.2  การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ใชค าพูดหรือการกระท าที่กระตุ้น จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ  เกิดความกระตือรือรน ที่จะ
อุทิศตน ทุมเท ผู้บริหารมองปัญหาในแง่ดี มีความเข้าใจ พร้อมจะแก้ไข และท าให้ผู้ร่วมงานตระหนัก
เข้าใจ เห็นคุณค่าของเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และพยายามในการท างานมากขึ้น  เปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานได้แสดงออกซึ่งความคิด  ผลงาน ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล การพูดหรือการกระท าที่
ท าใหผูร่วมงานเกิดความเชื่อม่ัน และภาคภูมิใจว าพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ที่ไดรับ
มอบหมายไดส าเร็จ โดยจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก ยกย่องชมเชย และ
มีการใหก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.3  การกระตุนทางสติปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่สงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นตาม
ทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล และเล็งเห็นปัญหา และแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการใหม่ๆได้
ด้วยตนเอง  สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง และส่งเสริมให้คิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ คิด
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ให้ผู้ร่วมงานเกิดการ
ใฝ่รู้ และร่วมหาวิธีใหม่ๆ ในการพัฒนาการเรียนการสอน พัฒนาคุณภาพของนักเรียน และพัฒนา
สถานศึกษาร่วมกัน โดยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานในการคิดแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
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1.4 การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  ดูแลเอาใจใส  สนใจ ให้ค าแนะน า เข้าใจในความตอง
การของผูรวมงานตามความแตกตางของแตละบุคคล รับฟังปัญหา ใหค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานอย่าง
ตั้งใจ  ส่งเสริมและผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ และงานที่ตนเอง
ถนัด  ให้ผู้ร่วมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใหขอมูลขาวสาร ตลอดจนใหค าแนะน าและโอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพ ที่เป็นประโยชน์แก่องค์การตามความสนใจของ
แต่ละบุคคล  แสดงความชื่นชมในความสามารถของผูรวมงาน  และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ของผู้บริหารสถานศึกษา กระท าเพื่อให้บุคลากรในองค์การมีความรู้  ความสามารถ  
เจตคติ ประสบการณ์และทักษะการท างาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ วิธีการในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบให้เป็นไปตามความต้องการเพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไป
ตามเป้าหมายอันประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
    2.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พฤติกรรมการ
ด าเนินกิจกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบ  ก าหนดแนวทาง
นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาตรงกับความจ าเป็นในการพัฒนาของ
สถานศึกษา ผู้บริหารมีการวางแผนก าหนดแนวทาง นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี
การศึกษาถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ  ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินกิจกรรมต่างๆที่
ชัดเจนตรงกับสถานการณ์เหตุการณ์ของสังคมปัจจุบัน มีการน าปัญหาขององค์การที่ต้องด าเนินการ
แก้ไข มาก าหนดแนวทางในการปรับปรุง แก้ไข อย่างชัดเจน มุ่งเน้นการสร้างความตระหนักในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมพัฒนาการบุคลากร  

   2.2 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พฤติกรรมการด าเนิน
กิจกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยต้องมี
การการเตรียมการ หาสาเหตุ ก าหนดจุดมุ่งหมาย การก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
แนวทาง และทิศทาง รวมถึงระยะเวลา มีการสร้างแผนการปฏิบัติงาน มีการน าข้อมูลสถานศึกษามา
ก าหนดขอบข่ายในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หาแหล่งวิชาการที่ต้องใช้ในการพัฒนา โดยระบุไว้ในแผนงานและ
โครงการพัฒนาบุคลากร มีการควบคุมหรือก ากับการปฏิบัติงานตามแผน มีการก าหนดแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการจัดงบประมาณและทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   2.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พฤติกรรมการด าเนิน
กิจกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการจัดกิจกรรมตามแผนงาน หรือปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายขององค์การในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กา มีวิธีการ
ที่หลากหลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งแต่ละวิธีมีเป้าหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรู้
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ความสามารถ ทักษะและความช านาญ รวมทั้งทัศนคติให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน วิธีการเลือก
น ามาใช้ในการพัฒนาก็ต้องเหมาะและสอดคล้องกับบริบทของหน่วยงานสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น การประชุม อบรม สัมมนา การศึกษาต่อการค้นคว้า ทดลอง วิจัย 
ทัศนศึกษา การวิจัยในช้ันเรียน และการศึกษาดูงาน เป็นต้น 
   2.4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พฤติกรรมการด าเนิน
กิจกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีการประเมินผล
ทุกครั้งที่มีการจัดการประชุม  อบรม  สัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ โดย
ผู้บริหารมีการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผลเป้าหมายความส าเร็จในการพัฒนา ตรวจสอบข้อมูล
ทั้งหมดในทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม และประเมินผลว่าบรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ มีการนิเทศติดตามการพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การว่าจะต้องมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไรเพื่อให้การด าเนินการต่างๆทุกขั้นตอนของ
กระบวนการ 

3.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาและ            
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  ของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาในจังหวัดอ่างทอง   

4.  ครูผู้สอน  หมายถึง  ข้าราชการครูท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่ง
ครูของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาในจังหวัดอ่างทอง 

5.  ขนาดของสถานศึกษา  หมายถึง การก าหนดขนาดของสถานศึกษา โดยใช้จ านวน
ผู้เรียนเป็นเกณฑ์  ตามเกณฑ์ก าหนดขนาดโรงเรียนของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ดังนี้ 

 5.1  ขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาที่มีจ านวนผู้เรียนตั้งแต่ 1-120 คน 
 5.2  ขนาดกลาง หมายถึง สถานศึกษาที่มีจ านวนผู้เรียนตั้งแต่ 121-300 คน 
 5.3  ขนาดใหญ่ หมายถึง สถานศึกษาที่มีจ านวนผู้เรียนตั้งแต่ 301-500 คน 
 5.4  ขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง สถานศึกษาที่มีจ านวนผู้เรียนตั้งแต่ 501 คนขึ้นไป 
6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง หมายถึง  ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 7 อ าเภอ  คือ อ าเภอเมือง  อ าเภอ
สามโก้  อ าเภอวิเศษชัยชาญ  อ าเภอโพธิ์ทอง  อ าเภอแสวงหา  อ าเภอไชโย  และอ าเภอป่ าโมก    
มีโรงเรียนในสังกัดทั้งสิ้น 153 โรงเรียน 

 
กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  
ในครั้งนีผู้้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องโดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994: 2-6) ที่ไดให
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แนวคิดไววา ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูน ามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา 
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ท าใหเกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงานและผู
ตามมองให้ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม  องคการ  หรือสังคม โดยแบงผู
น าการเปลี่ยนแปลงเปน 4 ดาน คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence of 
Charisma Leadership: II or CL) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 3) การกระตุน 
ทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) และ 4) การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของเบอร์น (Burns.1978 : 47) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเริ่มต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผู้น าทางการเมือง 
คือ เบอร์น (Yuk l& Fleet. 1992: 175; Citing Burns. 1978) อธิบายถึงภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการ
ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามและในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น า
เช่นเดียวกันทฤษฎีของเบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตามโดย
การยกระดับแนวความคิด และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม  สันติภาพโดยไม่ยึด
ตามอารมณ์ เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวันไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมีแนวคิด
ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การทุกต าแหน่ง และแนวคิด
ของยงยุทธ  รงุแจง (2551: 1) ทฤษฎีภาวะผูน ากับการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปน 
ทฤษฎีการศึกษาภาวะผูน าแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม New Paradigm) ของผูน าตามหลักการ
ทฤษฎีของเบอรน  ภาวะผูน าเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอ านาจ ระดับ
แรงจูงใจและทักษะเพื่อน าไปสูจุดมุงหมายรวมกัน  
 ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ แคสเททเตอร์ (สรัญญา 
เฟื่องฟู, 2549: 28 ; อ้างอิงจาก Castetter,1976: 255)  ที่ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ
การที่องค์การได้จัดกิจกรรมต่างๆ ให้กับบุคลากร ซึ่งมีผลท าให้เกิดการปรับปรุงที่ดี การปฏิบัติงาน 
ของแต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งได้ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน 
ได้แก่ 1)การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แคสเททเตอร์ ได้ให้แนวคิดไว้ว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวิเคราะห์และพิจารณาความต้องการ ความแตกต่างภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากร 2) การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แคสเททเตอร์ ได้ให้แนวคิดซึ่งมี
ความสอดคล้องกับ  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548: 73-80), อ าภารัตน์ ลิ้มกิจ (2552: ออนไลน์) และ
ชนินทร์ ชุณหพันธรักษ์ (2550: 6)ที่มีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องก าหนดวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย  ระยะเวลาและขั้นตอนต่างๆไว้ล่วงหน้าเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 3)
การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากแนวคิดของ แคสเททเตอร์ (1996: 253-254) ให้
แนวคิดว่า กิจกรรมที่องค์การได้ก าหนดขึ้นโดยมีแผนงานที่ชัดเจนเป็นวิธีการที่จะท าให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จ  โดยอยู่ในกรอบนโยบายที่สนับสนุน เช่น การอบรม สัมมนา  
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การประชุมเชิงปฏิบัติการ การนิเทศภายใน การวิจัยในชั้นเรียน การศึกษาดูงาน และการลาศึกษา
ต่อของบุคลากรในองค์การ และ 4)การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แคสเททเตอร์ ได้ให้
แนวคิดซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดนราธิป  ศรีราม (2550: 28) ที่ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
การกระท าทุกอย่างเพื่อที่จะเพิ่มศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถตลอดจน
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยศึกษาแนวคิดของ กอบศักดิ์ มูลมัย(2554: 94) การ
บริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะตองมีผูน าที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและเปนผู
น าการเปลี่ยนแปลง มีส านึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับบริบทและสภาพ
แวดลอมตางๆ เปนผสูรางวัฒนธรรมขององคกร ปฏิบัติตนใหสอดคลองและสามารถอยูรวมกับทุกคน
ในองคกรได้ และสุปัญญดา  สุนทรนนธ์ (2557: 2) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงองค์การ
ในรูปแบบใดๆก็ตามให้ประสบความส าเร็จได้นั้น องค์การต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความสามารถให้กับบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ดังนั้น อีกปัจจัยส าคัญที่มี
นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจเม่ือศึกษาถึงปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ ก็คือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       
 จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง และผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพประกอบ 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
2. การสรางแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุนทางสติปญญา   
4. การค านึงถึงความเปนปจเจก 
   บุคคล 
 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 

 

1. การก าหนดความจ าเป็นใน 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
2. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากร 
   มนุษย์   
3. การปฏิบัติตามแผนการพัฒนา 
    ทรัพยากรมนุษย์   
4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร 
    มนุษย์ 
 
 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของสถานศึกษา 
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สมมติฐานของการวิจยั 
ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมี

ความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง   
 
 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

  
การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็น

แนวทางในการวิจัย  ในประเด็นที่ส าคัญดังนี้ 
1.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 

1.1 การบริหารงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
1.2 การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
1.3 จุดเน้นการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
2.  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2.1 ความหมายของภาวะผูน า    
2.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
2.3 ความเป็นมาของแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
2.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

     2.6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน 
2.6.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
2.6.2. การสรางแรงบันดาลใจ 
2.6.3. การกระตุนทางสติปญญา   
2.6.4. การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

3.  หลักการและแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.2 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.3 ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.4 หลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.5 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3.5.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3.5.2 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3.5.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3.5.4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
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5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
    5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5.1.1 งานวิจัยในประเทศ 
5.1.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
5.2.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
1.  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
 1.1 การบริหารงานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
           ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง (2557: 3) ระบุว่าส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  มีอ านาจตามมาตรา 38  แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ.2545 มาตรา 36 และ 37 แห่งระเบียบบริหารราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546  และข้อ 6 ของกฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1.1.1 จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษา ให้สอดคล้องกับ 
นโยบายมาตรฐานการศึกษา  แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น 
 1.1.2  วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วย 
งานในเขตพื้นท่ีการศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ และ
ก ากับตรวจสอบ ติดตามการจ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 1.1.3  ประสาน  ส่งเสริม  สนับสนุน  และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 

 1.1.4  ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 1.1.5  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 1.1.6  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ  รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม  
สนับสนุน  การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 1.1.7  จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา  และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
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 1.1.8  ประสาน  ส่งเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชนองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์การชุมชน  องค์การวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ  และสถาบันอื่นท่ีจัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 1.1.9  ด าเนินการ และประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
 1.1.10  ประสาน  ส่งเสริม  การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ  และคณะท างาน 
ด้านการศึกษา 
 1.1.11 ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองค์การ  หน่วยงานของรัฐ  เอกชน และ
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา
 1.1.12  ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับภารกิจภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น
หน้าที่ของผู้ใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 
 

2.  การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง (2557: 19) ให้แนวคิดเกี่ยวกับการจัด
การศึกษา ดังนี้ 
           2.1 วิสัยทัศน์  มุ่งจัดการศึกษาอย่างทั่วถึง นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน สุขภาพดี           
มีคุณธรรม และรักษ์ความเป็นไทย 
        2.2 พันธกิจ จัดส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่ประชากรวัย
เรียนทุกคนอย่างทั่วถึง มีความรู้ คู่คุณธรรม มีความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีความสามารถ และ
คุณลักษณะตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพัฒนาสู่คุณภาพระดับสากล ด้วยการบริหาร
จัดการแบบมีส่วนร่วมและกระจายอ านาจตามหลักธรรมาภิบาล 
       2.3 เป้าประสงค์หลัก 

   2.3.1 นักเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพัฒนาสู่
ความเป็นเลิศ 

 2.3.2 ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ปี  
อย่างทั่วถึงและได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ทั่วถึงและเสมอภาค 

 2.3.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เต็มตามศักยภาพ 

 2.3.4 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองและสถานศึกษา มีความ 
เข้มแข็ง ตามหลักธรรมาภิบาล และเป็นกลไกขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพื้นฐาน สู่คุณภาพระดับ
มาตรฐานสากล  
  2.4 กลยุทธ์ 

   2.4.1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและ 
ส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ 
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     2.4.2 ปลูกฝังคุณธรรม ความเป็นไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมและห่างไกลยาเสพติด 

   2.4.3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุม ผู้เรียนให้ได้รับโอกาส 
ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และลดอัตราการออกกลางคันให้เป็นศูนย์ โดยระบบดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนท่ีเข้มแข็ง 

     2.4.4 พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ 

     2.4.5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามแนวทางการกระจายอ านาจทาง
การศึกษา หลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 

 

 3. จุดเน้นการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง 
      ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง (2557: 23) ได้ก าหนดจุดเน้นการ
ด าเนินการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในปีงบประมาณ พ.ศ.2557 โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดังน้ี 
 

                   ส่วนท่ี 1 จุดเน้นด้านผู้เรียน 
       1.1 นักเรียนมีสมรรถนะส าคัญ และความสามารถทางวิชาการ เพื่อพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน (Students’ Competencies) ดังต่อไปนี ้

 1.1.1 นักเรียนปฐมวัยมีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา
ที่สมดุล เหมาะสมกับวัย และเรียนรู้อย่างมีความสุข 

 1.1.2 นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลักเพิ่มข้ึนเฉลี่ยไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 
   1.1.3 นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา ด้านค านวณ และด้าน
การใช้เหตุผล 

  1.1.4 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 3 สามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
  1.1.5 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีสมรรถนะในการศึกษาต่อ และการประกอบ

อาชีพ 
  1.1.6 นักเรียนมีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ และทักษะการ

สื่อสารอย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเป็นเครื่องมือในการ
เรียนรู้ เหมาะสมตามช่วงวัย  
     1.2 นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย มีคุณลักษณะและทักษะทางสังคมที่
เหมาะสม (Students’ Characteristics & Social Skills) ดังต่อไปนี ้

1.2.1 นักเรียนระดับประถมศึกษา ใฝ่เรียนรู้  ใฝ่ดี  และอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ 
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1.2.2 นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีทักษะการแก้ปัญหา และอยู่อย่าง 
พอเพียง 

   1.3 นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริม และพัฒนาเต็มศักยภาพ  
(Students with Special Needs) 

1.3.1 เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคลด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย 
1.3.2 เด็กด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐานการ 

เรียนรู้ของหลักสูตร และอัตลักษณ์แห่งตน 
1.3.3 นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มีเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร ์ 

เทคโนโลยี พื้นฐานทางวิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรีและศิลปะ 
1.3.4 นักเรียนท่ีเรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ 

องค์การเอกชน และสถานศึกษาทางเลือก ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ 
  1.3.5 เด็กกลุ่มที่ต้องการการคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ ได้รับการคุ้มครอง

และช่วยเหลือเยียวยา ด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย 
 

  ส่วนท่ี 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     2.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง (Continuous Professional Development)  
 2.1.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพผู้เรียนและพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และ
ประชาคมโลก 

 2.1.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานที่
ก าหนด และสามารถจัดการเรียนการสอน ที่ส่งผลให้นักเรียนพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ 

 2.1.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถใช้ภาษาอังกฤษ และภาษาของ
ประเทศสมาชิกอาเซียนในการสื่อสาร อย่างน้อย 1 ภาษา 

 2.1.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครือ่งมือใน
การจัดการเรียนรู้ 

 2.2 การพัฒนาระบบแรงจูงใจ เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญและ
ก าลังใจ และแสดงศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ (Incentives and 
Rewarding System) 

 2.2.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจในการพัฒนาตนเองตาม
มาตรฐานคุณวุฒิ 

 2.2.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจ ได้รับการจูงใจในการพัฒนา
ผู้เรียนเต็มศักยภาพ 
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 2.2.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีผลงานการสอนที่แสดงศักยภาพการสอน
อย่างมืออาชีพ เป็นเชิงประจักษ์ และได้รับการเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 

 2.3 การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัย มีคุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม (Professional Ethics) 

 2.3.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 

 2.3.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวิญญาณ และอุดมการณ์ ที่มุ่งพัฒนา
การศึกษาของชาติ และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่สังคม 

 2.3.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะในการเข้าถึงและดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน 

 

 ส่วนท่ี 3 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ 
     3.1 โรงเรียนและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง บริหารจัดการโดย

เน้นการมีส่วนร่วม และมีความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน (Participation and Accountability) 
 3.1.1 โรงเรียนท่ีไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอก และที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ ได้รับการแก้ไขแทรกแซง ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม เพื่อ
ยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนการสอน โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
ท าหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนและเป็นผู้ประสานงานหลัก เพื่อให้โรงเรียนท าแผนพัฒนาเป็นรายโรง
ร่วมกับผู้ปกครองชุมชน และองค์การอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 3.1.2 โรงเรียนบริหารจัดการโดยมุ่งการมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบต่อผลการ
ด าเนินงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดของนักเรียน สร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใช้บริการและสังคม 

 3.1.3 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง บริหารจัดการ นิเทศ ติดตาม 
ประเมินผลอย่างเข้มแข็ง โดยมุ่งการมีส่วนร่วม และความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงานเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของนักเรียน สร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใช้บริการและสังคม 

 3.1.4 องค์คณะบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา ด าเนินการ และติดตาม
ประเมินการด าเนินการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างเข้มแข็ง เพื่อประโยชน์สูงสุดคือคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้ เพื่อนักเรียนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ 

     3.2 โรงเรียนและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง จัดการศึกษาอย่าง
มีคุณภาพ ตามระดับมาตรฐาน (Management with Quality and Standards) 

 3.2.1 โรงเรียน จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตามระดับมาตรฐานที่สูงขึ้น เทียบเคียง
กับประเทศผู้น าด้านคุณภาพการศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 

 3.2.2 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ส่งเสริมสนับสนุนให้มีจัด
การศึกษาที่มีคุณภาพตามระดับมาตรฐานที่สูงขึ้นเทียบเคียงกับประเทศผู้น าด้านคุณภาพการศึกษา
ในภูมิภาคอาเซียน 
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2. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ในการบริหารงาน หรือกิจการใดๆ ก็ตาม ผูบริหารหรือผูน าจะตองน าพาองคกรฝาฟัน
อุปสรรคและปญหาในทุกดาน สรางความรวมมือรวมใจกันในการท างานขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว้  รวมทั้งสามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน และองค์การสูงขึ้น โดยผูบริหารที่ดี
จะตองมีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง กลาคิด กลาตัดสินใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงองคการในทางที่ดีขึ้น 

2.1  ความหมายของภาวะผูน า    
          ภาวะผูน าเปนค าศัพททางวิชาการที่มีการใชกันโดยทั่วไป มีนักวิชาการหลายท่านไดให
ค าจ ากัดความและความหมายของภาวะผูน า ดังนี้   
  สมพร จ าปานิล (2549: 3) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า คือ กระบวนการที่ผูน าใชศิลปะความ 
สามารถ อิทธิพลและวิธีการที่จะกอใหเกิดการกระท ากิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผูตามเพื่อให
บรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมายของกลุม โดยผูน าใชวิธีการจูงใจใหบุคลากรหรือกลุมซึ่งเปนผูตาม 
รวมกันใชกระบวนการสื่อความหมาย เพื่อสรางความรวมมือรวมใจในการด าเนินการ   
  ขนิษฐา อุนวิเศษ (2550: 18) ให้แนวคิดว่ากระบวนการที่บุคคลใชวิธีการน าเพื่อน ากลุม 
ใหบรรลุตามเปาหมายรวมกันขององคการ โดยมุงอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน ในการเปนผูน าการ
เปลี่ยนแปลงใหสัมฤทธิ์ผลในทุกสถานการณ  
   จินดา  วงศอ ามาตย (2550: 12) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า หมายถึง พฤติกรรมสวนตัว
ของผูบริหารที่จะสรางความเชื่อม่ันใหบุคลากรในองคการ เกิดแรงกระตุนที่จะท างานที่ไดรับ
มอบหมายใหส าเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว  
   ธวัช  บุณยมณี (2550: 1) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า หมายถึง การกระท าระหวางบุคคล  
โดยบุคคลที่เปนผนู าจะใชอิทธิพล  (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอื่นหรือ 
กลุม กระท าหรือไมกระท าบางสิ่งบางอยางตามเปาหมายท่ีผูน ากลุมหรือองคการก าหนดไว  
   ประยงค รณรงค (2550: 2) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า คือ ศิลปะหรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอผูอื่น ไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถาน
การณตางๆ เพื่อปฏิบัติการ และอ านวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมาย หรือการติดตอกันและ
กันให รวมใจกับตนโดยด าเนินการ  จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายที่
ก าหนดไว  
    สุภาวดี  จิตติรัตนกุล (2550: 12-13) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าหรือความเปนผูน า 
(Leadership) หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอ 
บุคคลอื่น ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช
กระบวนการสื่อความหมายการติดตอซึ่งกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตน ด าเนินการจนกระทั่งบรรลุ
ส าเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ก าหนดไว  
  ภิรมย ถินถาวร (2550: 16)  ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าคือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งหรือมากกวาพยายามใชอิทธิพลใชพลังอ านาจ ใชแนวคิดของตนหรือกลุมกระตุนชี้น าโนมนาว 
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ผลักดัน ใหผอูื่นหรือกลุมอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือรน ในการท าสิ่งตางๆตามความตองการของ
ตนดวยความศรัทธา 
    ด ารง  แสงใส (2551: 15) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าเปนการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นใน
การสรางสรรคหรือปลูกฝงศรัทธา ความกลมเกลียว ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นในระหวางผูรวม
งานหรือผูตาม ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ผูน าหรือผูบริหารตองการ อันเปนไป
ตามวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการนั่นเอง         
  เซอร์โต (Certo. 2000: 295) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า หมายถึง กระบวนการชี้น า
พฤติกรรมของบุคคลอื่นใหไปสูความส าเร็จ ตามวัตถุประสงคบางประการ เปนการสรางความส าเร็จ
โดยผานบุคคลตางๆ หรือโดยการติดตอกับบุคคลอื่น 
  สเกมาฮอน (Schermerhorn. 2002: 336) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน า หมายถึง กระบวน 
การในการดลบันดาลใจ (Inspire)  ใหบุคคลอื่นท างานใหประสบผลส าเร็จ  
     สเกมาฮอน, ฮันท์ และออสบอร์น ( Schermerhorn, Hunt and Osborn. 2005: 241) ให้
แนวคิดว่าภาวะผูน าเปน ลักษณะเฉพาะของการใชอิทธิพลระหวางบุคคล (Interpersonal Influence) 
เพื่อใหบุคคลหรือ กลุมท าในสิ่งที่ผูน าตองการ   

 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปความหมายของ ภาวะผู น า หมายถึง
กระบวนการที่ผูน าใชอิทธิพล พลังอ านาจ ความสามารถเฉพาะตัวและวิธีการตางๆ เพื่อโนมนาวใจ 
กระตุนใหบุคคลอื่น หรือผูรวมงานยอมรับและใหความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 

2.2  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
        แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)เป็นแนว 
คิด และทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการความเชื่อเจตคติและ
คุณธรรมของบุคลากรให้สูงขึ้น เพื่อให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งมีความเหมาะสมในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่ได้รับการยืนยันและสนับสนุนจากผลการวิจัย
จ านวนมากว่าเป็นแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและการ
เพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2552:14) ที่ให้แนวคิดว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน 
และองค์การสูงขึ้นแม้สถานการณ์จะมีข้อจ ากัดต่างๆ เพียงใด โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงและให้
ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
 แคทลียา ศรีใส. (2548: 27); อ้างอิงจาก Bass. (1985: 20) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึง
ความต้องการส านึกในความส าคัญ คุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายให้
ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดับความ
ต้องการให้สูงขึ้น 
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 ชนะ พงษ์สุวรรณ (2548: 7), ธวัชชัย หมอยามเย็น (2548: 6) และขวัญชัย จะเกรง 
(2551: 7) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่คล้ายกันว่าหมายถึงเป็นกระบวน  
การที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อบุคลากรโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากร 
ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง การพัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสู่ระดับที่สูงขึ้น    
และมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์และภารกิจของกลุ่มมีการจูงใจ     
ให้บุคลากรมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน  ซึ่งน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  
 ชัยยนต์ เสรีเรืองยุทธ (2548: 4) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าหมายถึง  
การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังตามปกติ โดยมุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยการเน้น
การปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรและสิ่งแวดล้อม เพื่อสร้างความร่วมมือการยอมรับ และการตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุ่งการบรรลุความต้องการใน
ระดับสูง  และท าให้มีความม่ันใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่
เกินปกติ 
   ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2549: 10) ให้แนวคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง 
 ความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังปกติ และมุ่งให้งานบรรลุ
ความต้องการในระดับสูง  มีการพัฒนาวิชาชีพบริหารจัดการโดยยึดบุคลากรเป็นส าคัญ 
  ธเนศ ข าเกิด (2550: ออนไลน์) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
ผู้ที่มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่า   
มีความรู้ความสามารถในการพัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การอย่าง
สร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  ภิรมย์  ถินถาวร (2550: 30) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารองค์การของผู้บริหารที่จะน าพาเพื่อนร่วมงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งในไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์การ
ได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาทันตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก 
   วัชรี เทพพุทธางกูร (2550: ออนไลน) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าแหงการเปลี่ยน 
แปลง คือภาวะผูน าคุณภาพที่จะตองเปนภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมไปสูความคิดสรางสรรคแบบใหม ความคิดที่ออกนอกกรอบหรือกฏเกณฑเดิม เพื่อประ
ยุกตงานใหเกิดความกาวหนา 
  สุชาดา  รังสินันท์ (2550: 114) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
 ภาวะที่บุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การในเรื่องใดเรื่องหนึ่งและต้องท างาน
ร่วมกับกลุ่มบุคคลเพื่อผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ต้องการ 
   ขวัญชัย จะเกรง (2551: 18) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เปน กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง กระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผลให
การปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงขึ้น และมี
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ศักยภาพมากขึ้น โดยผูบริหารแสดงบทบาทท าใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ และ
วิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงาน มองไกลเกินกวา ความสนใจของ
ตนเอง เพื่อน าไปสูประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน 
   แพรภัทร(นามแฝง) (2551: 1) ใหความหมายไววา ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง 
  หมายถึง รูปแบบของผูน าที่แสดงออกโดยมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของ
สมาชิกในองคการ และสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ  
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู รวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่
คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
   โสภณ ภูเกาลวน (2551: 3) ให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
 ระดับพฤติกรรมที่ผูน าแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการบริหารงาน เปนกระบวนการที่ผูน ามี
อิทธิพลตอผูตามและผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน
ใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น  ท าใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผู รวมงานมอง
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน ามี
อิทธิพลตอผูรวมงาน จะกระท าโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิ
พลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการค านึงถึงความเปนป
จเจกบุคคล   
   รัตติกรณ จงวิศาล (2552: 2) ไดให้แนวคิดว่า ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational  Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูน าแสดงใหเห็น ในการจัดการหรือ
การท างาน เปนกระบวนการที่ผูน ามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพ หรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผูรวมงาน ใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวม
งาน ไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของ 
กลุม จูงใจใหผรูวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม 
  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 258) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่า ผู้น าที่ใช้บารมีเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่แก่องค์การ สามารถพลิกฟื้นองค์การที่มี
ปัญหาน้ันให้ประสบความส าเร็จ 
  ณัชญานุช สุดชาดี (2553: 28) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการปลี่ยนแปลงไว้
ว่า ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบวนการ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ ศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น โดยผู้บริหารแสดง
บทบาทให้ผู้ร่วมงานรู้สึกวางใจ ตระหนัก รู้ภารกิจและวิสัยทัศน์  มีความจงรักภักดีและจูงใจให้
ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน  ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององค์การ 
  ไมตรี  คงนุกูล (2553: 31) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่าผู้
ที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามีความรู้ ความสามารถ ความ
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รับผิดชอบ เป็นผู้ที่ให้ค าม่ันสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลาง มีความมุ่งม่ันในการ
พัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การอย่างสร้างสรรค์ และส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  เป็นผู้ริเริ่มวิสัยทัศน์  มีความเชื่อในการเรียนรู้ของนักเรียนว่าเป็นความส าคัญ
สูงสุดของสถานศึกษา สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างเห็นคุณค่าและสร้างสัมพันธภาพที่ดี  สื่อสาร
เป็นและให้การรับฟังอย่างทั่วถึง  ท าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก กล้า
ตัดสินใจ กล้าเสี่ยง  
  แบสและอโวลิโอ(Bass;& Avolio.1994: 2) ให้แนวคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า
สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีการกระตุ้นความสนใจของบุคลากร ให้มองงานของตนในมุมมองใหม่ๆ 
ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจ(Mission) ของทีมและองค์การ การ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น  มีศักยภาพมากขึ้น รวมถึงการ 
ชักน าให้มองไกลเกินความสนใจของตน ไปสู่อุดมการณ์ที่เกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
การบรรลุสัจจการแห่งตน (Self-actualization)และความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ทั้งของตนเอง  
ผู้อื่น รวมถึงองค์การและสังคม 

 มัชชินสกาย (Mushinsky.1997: 373) ให้ค าส าคัญว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้
ว่า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ 
และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้น เป็นการให้
อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้น าและเป็นผู้ที่ เปลี่ยนแปลงหน่ วยงานในกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วม และเกี่ยว 
ข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ 
   ชูลท์ซ (Schultz.1998: 211) ให้แนวคิดของภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงไวว่า ความ
เปนผนู าซึ่งผูน าไมไดถูกจ ากัดโดยการรับรูของผูตาม แตมีอิสระในการกระท าซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือ
เปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผูตาม     
  แกรพินและเฮอร์ดอน (Galpin; & Herndon. 2007: 83) ให้ความหมายภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ความรับผิดชอบในฐานะผู้ดูแลควบคุมเป็นผู้ที่ให้ค าม่ันสัญญาอย่าง
เปิดเผย  เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลางและเป็นผู้ที่ฟังเสียงขององค์การ   
   จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปนิยามความหมายของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) หมายถึง ผู้ที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้ 
บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามีความรู้  ความสามารถ  ความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่ให้ค าม่ันสัญญา
อย่างเปิดเผย  เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลาง  มีความมุ่งม่ันในการพัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การอย่างสร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็นผู้ริเริ่ม
วิสัยทัศน์ มีความเชื่อในการเรียนรู้ของนักเรียนว่าเป็นสิ่งส าคัญสูงสุดของสถานศึกษา สามารถ
ท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างเห็นคุณค่าและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี สื่อสารเป็น และให้การรับฟังอย่าง
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ทั่วถึง  ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก กล้าตัดสินใจ  กล้าเสี่ยง  และ
มีจิตใจเป็นกลาง 
 

 2.3  ความเป็นมาของแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
       แรก เ ริ่ มก่ อนที่ จ ะมา เป็ นแนวคิ ด  และทฤษฎีภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) มีแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าที่เริ่มต้นมาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะ 
ผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic leadership) ของแมกซ์เวเบอร์(Max Weber) กล่าวคือทศวรรษที่ 
1920 ผลงานของ แมกซ์เวเบอร์ ได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ.1947ซึ่งได้กระตุ้นความสนใจ
ของนักสังคมวิทยา  และนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า และต่อมาในทศวรรษที่ 1980  
นักจิตวิทยาและการจัดการ  ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าแบบบารมี เนื่องจากในช่วง
ทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและฟื้นฟูองค์การต่างๆ อย่างมาก  อีกทั้งผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ใน
สหรัฐอเมริกาต่างยอมรับกันว่า  มีความต้องการและจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการ
เรื่องต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง(Yuki; Fleet. 
1994: 173-178)        
 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีแล้วได้เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าแนวใหม่ขึ้น คือทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของเบอร์น (Burns)ในปี ค.ศ.1978 และ
แบส (Bass) ค.ศ.1985 แต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass)     
 กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา (2550: ค าปรารภ, อางอิงจาก กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 
14) ไดให้แนวคิดไว้ว่า แมพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จะประกาศใชมาหลายปแลว 
และมีการพัฒนาการศึกษาในหลายดาน  แตยังไมเกิดการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค ในระดับ
สถานศึกษาหองเรียนและนักเรียนเทาที่ควร  กระทรวงศึกษาธิการมีความมุงม่ันที่จะกระจายอ านาจ 
ทั้ง 4 ดาน ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาเพื่อขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษา  
ใหสงผลตอการประกันโอกาสและคุณภาพส าหรับเด็ก  เยาวชนและประชาชนไทย แตการ
ด าเนินการจะส าเร็จไดตองมีกลไกที่เขมแข็งที่จะรองรับการกระจายอ านาจหลักสูตรผูน าการ
เปลี่ยนแปลงที่หลอมรวมองคความรูจากนานาประเทศ  และประสบการณตรงจากผูปฏิบัติทั่ว
ประเทศ  จึงมีความจ าเปนอยางยิ่งตอความส าเร็จ และความยั่งยืนในการกระจายอ านาจทาง
การศึกษา 
  จรวยพร  ธรณินทร (2550: ค าปรารภ, อางอิงจาก กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 13) ได
ให้แนวคิดไว้ว่า กระทรวงศึกษาธิการ ได มีนโยบายที่จะท าใหการปฏิรูปการศึกษาบรรลุผลตาม
เจตนารมณ ของพระราชบัญญัติการศึกษา  พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ
กฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาตาม
มาตรา 39 เพื่อสนองนโยบายดังกลาว ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยสถาบันพัฒนาครู 
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ไดด าเนินโครงการพัฒนาผูน าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ



26 
 

กระจายอ านาจและไดรับความรวมมือจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการ
ด าเนินงาน 
 วิจิตร ศรีสอาน (2551: ค าปรารภ, อางอิงจาก กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 12) ให้แนว 
คิดเกี่ยวกับความเปนมาของภาวะผู น าการเปลี่ยนแปลง ไววา สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 และพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ไดก าหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ  กระจายอ านาจ
การบริหารและจัดการศึกษาใน 4 ดาน คือ ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารงานทั่วไป ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จึงได
ออกกฎกระทรวง  ก าหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศึกษา ซึ่งจะ
น าไปสูความส าเร็จในการกระจายอ านาจ โดยมีหลักการส าคัญ คือ 
  1.  ยึดและด ารงหลักเอกภาพดานมาตรฐานและนโยบายดานการศึกษา  
   2.  มีความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารและจัดการศึกษา รวมทั้งขีด 
ความสามารถและความรับผิดชอบของผูรับการกระจายอ านาจ  
    3.  มุงเนนการมีสวนรวมของชุมชน  และผูมีสวนไดสวนเสียในพื้นท่ี  
   4.  มุงใหเกิดผลส าเร็จอยูที่สถานศึกษา โดยเนนใหสถานศึกษามีความเขมแข็งเพิ่ม
ความคลองตัวในการด าเนินการกระจายอ านาจทั้ง 4  ดาน ไปยังสถานศึกษาใหมากที่สุด  
    5.  เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพใหแกสถานศึกษา  
   6.  มอบหมายใหผู มีหนาที่รับผิดชอบในการด าเนินการเปนผูตัดสินในเรื่องนั้นๆ 
โดยตรง และตองปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่เพื่อรองรับการกระจายอ านาจการบริหารและจัด 
การศึกษา 
  ดังนั้น  เพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหผมีูสวนเกี่ยวของ คือ ผบูริหารการศึกษา        
ผบูริหารสถานศึกษา ครูและศึกษานิเทศก สามารถเปนผูน าการเปลี่ยนแปลง กระทรวงศึกษาธิการจึง
ไดด าเนินการพัฒนาผูน าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมี
ภาวะผูน า สามารถน าการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ  
        จากแนวคิด  และประวัติความเป็นมาของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงสรุป
ความเป็นมาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศไทย ไดวา กระทรวงศึกษาธิการไดกระจาย
อ านาจการบริหารและจัดการศึกษา ทั้ง 4 ดาน มายังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา 
ใหบริหารจัดการเอง ท าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ กระทรวงศึกษาธิการจึงไดก าหนดนโยบาย
ใหมีการพัฒนาผูบริหารศึกษานิเทศก และครู ภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ใหเปนผูน าการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับการกระจายอ านาจ ในการบริหารและจัด
การศึกษา อันเปนปจจัยท่ีจะน าไปสูความส าเร็จในการปฏิรูปการศึกษาตอไป 
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2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
      ทฤษฎีภาวะผูน า มีความส าคัญตอการบริหารตางๆ ในทุกองค์การ ทั้งในองคกรขนาด
เล็กขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยสรุปมีดังนี ้

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่น ๆ (2549 : 437-452) ไดให้แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ 
ภาวะผูน าไว 3 ทฤษฎี ดังนี้ 
       1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน า (Trait Theories of Leadership) เปนทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกับ 
ลักษณะเฉพาะตัวของผูน าในระหวางครึ่งแรกของศตวรรษที่ 12 จากการศึกษาของนักวิจัยหลาย    
ทานไดคาดคะเนประสิทธิผลของผูน า โดยยึดเกณฑลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพ ทักษะและ
ลักษณะทางกายภาพ  จากการส ารวจลักษณะของผูน าที่มีชื่อเสียง พบวาผูน าที่มีประสิทธิผลสูงสุด
โดยทั่วไปจะฉลาด กระตือรือรน ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอื่น เขาใจงาน มีทักษะในการ  
ติดตอสื่อสารที่ดี มีความคิดริเริ่ม ชอบแกปญหา มีความเชื่อม่ันในตนเองมีความรับผิดชอบ           
มีต าแหนงส าคัญ และมีลักษณะเดน  
  2. ทฤษฎีความเปนผูน าเชิงพฤติกรรมศาสตร(Behavioral Theories of Leadership) 
ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีแนวความคิดในการศึกษาที่เกี่ยวกับผูน า โดยอาศัยการศึกษาพื้นฐาน
จากบุคลิกภาพ หรือลักษณะนิสัยผูน าพฤติกรรมศาสตร (Behavior) และการเปนผูน าตามสถาน
การณ (Contingency) รวมถึงพฤติกรรมผูน าแบบเผด็จการ(Autocratic) ผูน าแบบประชาธิปไตย
(Democratic) และผูน าแบบเสรีนิยม (Free-rein)นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยการศึกษาของนักวิชาการ
จากมหาวิทยาลัย Michigan (The Michigan Studies) ซึ่งไดศึกษาเรื่องความเปนผูน าและใตบังคับ
บัญชากับประสิทธิผลในการท างานกลุม Michiganไดขอสรุป 2 ประการคือ 1) การมุงที่คนหรือ
พนักงาน 2) การมุงที่ผลผลิตหรืองาน การศึกษาของมหา วิทยาลัย Ohio (The Ohio State  
Studies) ประมาณปลายป 1940 ไดมีผูรวบรวมผลงานการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน า 2 ประเภท 
คือ 1) ผูน าที่เริ่มตนจากตนเองเปนหลัก และ 2) ผูน าที่ค านึงถึงผูอื่นเปนหลัก  

 3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Contingency Theories of Leadership) ทฤษฎีความเปนผู
น าเชิงสถานการณ ความลมเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะและพฤติกรรมศาสตร ท าใหเกิดการ
คาดหวังประสิทธิผลของผูน า ซึ่งมีมากกวาคุณสมบัติดานเฉพาะตัวหรือพฤติกรรม มีนักวิจัยไดน า
รูปแบบลักษณะผูน าตางๆ  ไปใชบริหารในสถานการณจริง มีปจจัยหลายประการที่ท าใหการบริหาร
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว แตละสถานการณเหมาะกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือผสมผสานกันหลาย
รูปแบบจึงจะท าใหประสบผลส าเร็จในการบริหารงาน ดังนั้นจึงไมสามารถสรุปไดวาผูน าแบบใด      
ดีที่สุด สถานการณที่กลาวถึงนี้ เปนลักษณะงานที่มีความสลับซับซอนของโครงสรางเทคโนโลยีที่ใช
ในการท างาน  นอกจากนี้ยังพบว่าแนวปฏิบัติของกลุมแบบผูน า ปจจัยภายนอกองคกร ความเครียด 
สภาพบรรยากาศเหลานี้ลวนมีอิทธิพลทั้งสิ้น การศึกษา ปจจัยทีมีผลตอภาวะผูน าแบบตางๆ มี
ความส าคัญเพื่อสรางใหเกิดประสิทธิภาพในการท างาน  หากทราบวาบุคลิกภาพเปน  ปจจัยที่จะท า
ใหเกิดการเปนผนู าที่สามารถบริหารงานตางๆ ใหดีก็สามารถสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาบุคลิกภาพ  
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เพราะมีความเชื่อวาบุคลิกภาพที่ดีจะท าใหเกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น ในกลุมนี้มีทฤษฎีที่ส าคัญ
คือ  
        3.1 ทฤษฎีเชิงสถานการณของ Fiedler เปนการสรางความพึงพอใจในสถานการณ
(Situational Favor Ability) โมเดล Fiedler ก็เหมือนกับทฤษฎีเชิงสถานการณอื่นๆ ซึ่งสมมติวาผูน า
ที่เหมาะสมจะแตกตางกันตามสถานการณ ทรรศนะของ Fiedler มองวาบุคคลไมสามารถเปลี่ยน 
แปลงรูปแบบการเปนผูน า ดังนั้นโมเดลจึงชวยท าใหเปนผูน าไดเหมาะสมกับสถานการณตัวแปร 3 
ประการ ซึ่งก าหนดความสามารถสรางความพึงพอใจของสถานการณของผูน ามีดังนี้  

3.1.1  ความสัมพันธระหวางผูน าและสมาชิก (Leader-member  
Relations)  
    3.1.2  โครงสรางงาน (Task Structure)  
     3.1.3  อ านาจของต าแหนง (Position Power)  
  ตัวแปร 3 ประการ เม่ือใชรวมกันจะก าหนดสถานการณ ไมวาจะเปนความพึงพอใจ หรือ
ความไมพึงพอใจในการเปนผูน าในการประยุกตใชโมเดล Fiedler ผูน าจะเริ่มส ารวจผลกระทบของ
ตัวแปรนี้ ส ารวจความพึงพอใจของสถานการณ แลวพิจารณารูปแบบความเปนผูน าที่เหมาะสมที่สุด
ส าหรับสถานการณ การประสมประสานสถานการณและรูปแบบการเปนผูน า  
         3.2 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal Theory) เปนทฤษฎีเชิงสถานการณซึ่ง
ยึดถือวา  ประสิทธิผลของผูน าขึ้นอยูกับความสามารถที่จูงใจและสรางความพึงพอใจของพนักงานให
ท างานทั้งหมดมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน Evans and House ไดขยายความและท าใหสวนของ
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายชัดเจนขึ้น โดยมีทฤษฎีความคาดหวัง ของการจูงใจ (Expectancy Theory 
of  Motivation) พนักงานไดรับการกระตุนใหท างาน  ถาเขาเชื่อวาความพยายามจะน าไปสูรางวัลที่
เขาพึงพอใจ  การสรางแนวความคิดนี้  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอแนะวาหนาที่การจูงใจเบื้องต
นของผูน า จะตองจูงใจดานรางวัล  เพื่อแนะน าพนักงานใหผานเสนทางใหเดินทางสูการแสวงหา
รางวัล ซึ่งเปนเปาหมาย  และก าจัดอุปสรรคที่ท าใหไมบรรลุเปาหมายพฤติกรรมผูน า (Leader 
Behavior) ขึ้นกับสถานการณ ผูน าจะยอมรับพฤติกรรมผูน า 4 ประการคือ 1)ผูน าแบบบงการ      
2)ผนู าใหการสนับสนุน 3) ผนู าแบบใหมีสวนรวม 4) ผูน าโดยมุงที่ความส าเร็จ 
   3.3   ทฤษฎีความเปนผูน าเชิงสถานการณ : โมเดล Vroom-Yetton-Jago เปน 
ทฤษฎีซึ่งส ารวจถึงโมเดลการตัดสินใจ อาจเรียกวาโมเดลการตัดสินใจที่เปนแบบอยาง (Normative 
Decision Model) หรือโมเดลความเปนผูน าที่เปนแบบอยาง (Normative  Leadership) เพื่อใหเกิดการ
พิจารณารูปแบบที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  ผูบริหารจะใชทางเลือกการตัดสินใจ ซึ่งแนะน าโดยใช
ค าถามเกี่ยวกับการตัดสินใจซึ่ง Vroom & Jago ไดพัฒนาทาง เลือกการตัดสินใจเพื่อชวยใหผู
บริหารพิจารณาปญหาตาง ๆ ไดกวางมากขึ้น ค าถามในทางเลือกการตัดสินใจ  ไดส ารวจปจจัย
สถานการณ 4  แบบ ซึ่งมีผลกระทบตอการตัดสินใจคือ 1) คุณภาพการตัดสินใจ  2) การยอมรับการ
ตัดสินใจ 3) ความเกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน 4) ความเกี่ยวของกับเวลา  
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     จากแนวความคิดดังกลาว สามารถสรุปไดวาข้างต้น ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน ามี 3 
ทฤษฎีหลัก คือทฤษฎีคุณลักษณะผูน า ทฤษฎีความเปนผูน าเชิงพฤติกรรมศาสตร ทฤษฎีเชิงสถาน
การณ ภาวะผูน ายอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอในองคกรตางๆ ผูน าควรเลือกใชทฤษฎีตามสถาน
การณที่เกิดขึ้น และตองจัดบรรยากาศสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการท างาน ใหทุกคนในองคกร
ท างานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวให้ส าเร็จ 
 

2.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
       ปัจจุบันภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงเปนแนวคิดใหมที่มุงยกระดับความตองการความเชื่อ 
วัฒนธรรมการท างาน การมีวิสัยทัศน์ก้าวไกล การยกระดับคุณธรรมและจริยธรรมใหมีระดับที่สูงขึ้น  
จึงเปนที่สนใจของนักวิชาการทางการบริหาร โดยทฤษฎีที่ผูวิจัยไดท าการศึกษา เปนทฤษฎีที่อยูใน
กระแสวิชาการ  คือ ทฤษฎีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้กาวทันกับสถานการณปจจุบันที่
สภาพแวดลอมทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศในทุกสาขาอาชีพ  
วิธีการที่จะท าใหผูน าประสบความส าเร็จ  ผูน าในหนวยงานจะตองมีการปฏิรูปตนเอง และพัฒนา
ศักยภาพตนเองให้มากขึ้น ดังมีผูเสนอทฤษฎีไวดังนี ้     
 กัมพล  แชมสา (2550 : 21) ; อ้างอิงจาก Sergiovanni (1989: 19-27) การใชภาวะผู
น าการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา โดยชี้ใหเห็นวา ภาวะผูน าแบบนี้มีลักษณะเปนแบบเสริมสราง 
(Leader as Building) ปลุกเราศักยภาพความเปนมนุษยที่จะท างานเพื่อสถาบันโดยสวนรวมมิใช
เพื่อพวกพองของตนเอง สงเสริมสมรรถภาพความเปนอิสระในการท างานใชอ านาจเพื่อท างานอยาง 
สรางสรรค ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตางไปจากของตน ลักษณะเดนอีกอยางหนึ่งคือ การเปน ผูน า
แบบสรางความผูกพัน (Leader as Bonding) จะยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติ
ของทั้งผูน าและผูตาม สรางความผูกพันกับสถาบันมิใชต าแหนง หนาที่กระตุนใหตระหนักถึงเปา
หมายหลักของสถาบันบริหาร  โดยการมีสวนรวม   
  กัมพล  แชมสา (2550: 20) ; อ้างอิงจาก Tivhy and Ulrich (1990: 44) มีแนวความคิด
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ เพื่อพัฒนาใหมีประสิทธิผลนั้น ผูที่มีสวนส าคัญ คือ ผูบริหารองค
การจะตองเปนผนู าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader) โดยตองท า 3 กิจกรรม คือ 

 1. การสรางทัศนภาพ ผูน าตองตองสรางทัศนภาพขององคการในอนาคต ใหสมาชิกที่
เปนบุคคลส าคัญขององคการ มีสวนรวมรับรูในทัศนภาพ  ผูเปนแกนส าคัญในความรับผิดชอบตอ 
ทัศนภาพ ผูน าจ าเปนตองมีการคิดในเชิงบูรณาการ สรางสรรค หยั่งรู และอุปนัย การสรางทัศนภาพ
ดังกลาวควรจะสอดคลองกันในเรื่องปรัชญา และแบบท้ังของผูน าและองคการ    
   2. การสรางความผูกพัน (Mobilization of Commitment) บุคลากรขององคการหรือ  
อย างน อยส วนใหญตองยอมรับภารกิจและทัศนภาพใหม และกระท าให เกิดขึ้น ผู น าการ
เปลี่ยนแปลงตองเขาใจผูตามอยางลึกซึ้ง  ควรท าองคการใหมีชีวิตชีวาแตกตางจากผูน าคนกอน 

 3.  การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิม (Institutionalization of Change)องคการจะ   
ตองไดรับการปรับ ใหมีรูปแบบพฤติกรรมใหม ผูน าการเปลี่ยนแปลงจ าเปนตองท าทัศนภาพใหเปน 
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จริง ภารกิจตางๆ ตองมีการกระท า ปรัชญา ตองน าไปสูการปฏิบัติความเปนจริง การกระท าและการ
ปฏิบัติใหมตางๆ ตองมีสวนรวมกันทั้งองคการ วิธีการติดตอสื่อสาร การตัดสินใจและระบบการแก  
ปญหา เปนเครื่องมือที่ท าใหทัศนภาพกลายเปนความจริงได การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิมจ า
เปนอยางยิ่งที่ตองการรูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมของวัฒนธรรมใหมที่เหมาะสมกับองค
การ ระบบทรัพยากรมนุษยในการคัดเลือก การพัฒนาการประเมินและการใหรางวัลเปนเรื่องหลัก
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
  ยงยุทธ  รงุแจง (2551: 1) ไดให้แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน ากับการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership)เปนทฤษฎีการศึกษาภาวะผูน าแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม
(New Paradigm) ของผูน า ตามหลักการทฤษฎีของเบอรน  ภาวะผูน าเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มี
ความแตกตางกันในดานอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อน าไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดขึ้น
ได 3 ลักษณะ คือ  
     1.  ภาวะผูน าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูน าติด  
ตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน 
  2.  ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูน าจะตระหนักถึง
ความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูน าและผูตามมีปฏิสัมพันธกันตามความตองการซึ่งกันและกัน 
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้ง 2 ฝาย  
     3. ภาวะผูน าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยน เปนผู
น าแบบจริยธรรม อยางแทจริงเม่ือผูน าไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของทั้งผูน าและผูตามใหสูงขึ้นและกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝาย 

 กอบศักดิ์ มูลมัย (2554: 94) ไดให้แนวคิดการบริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้นจะตองมีผูน าที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและเปนผูน าการเปลี่ยนแปลง มีส านึกของความ
เรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับบริบทและสภาพแวดลอมตางๆ เปนผูสรางวัฒนธรรม
ขององคกร ปฏิบัติตนใหสอดคลองและสามารถอยูรวมกับทุกคนในองคกรได้  

 เบอร์น (Burns:1978) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเริ่มต้นได้ 
รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผู้น าทางการเมือง คือ เบอร์น อธิบายถึงภาวะผู้น าในเชิง
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามและในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรม
ของผู้น าเช่นเดียวกันทฤษฎีของเบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้
ตามโดยการยกระดับแนวความคิด และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม สันติภาพโดย
ไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวันไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมี
แนวคิดว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การทุกต าแหน่ง 
  เบอร์น (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม. 2548: 50-51; อ้าอิงจาก Burns.1978) ให้แนวคิดว่า  
ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจระดับแรงจูงใจ และทักษะ
เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะคือ 
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               1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
กับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและ
เพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างานถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรก
ตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์(Maslow’s Need  Hierachy Theory) 
               2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตามมี
ปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่ายคือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและ
ยกระดับความต้องการขอผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค  สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
               3.  ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม(Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลจะเปลี่ยนเป็นผู้น า
แบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเม่ือได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น า
และผู้ตามให้สูงขึ้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายสร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการใน
ระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคล
เบิร์กแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงขึ้น 
 ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกนซ่ึงตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่
ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
  แบส (Bass: 1985)ได้ให้แนวคิดไว้ว่าเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีรายละเอียดมากขึ้น 
แบสให้แนวคิดว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่าบารมี
(Charisma) แบสเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมีคือการกระตุ้นทาง
ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจ แบสได้ให้ค านิยามภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าเบอร์นและแบสยังมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่าง
จากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนแบสยอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบแต่ใน
สถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน 
 หลังจากที่ได้มีการศึกษา  และมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ระยะเวลาหนึ่งได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ 
(Model of the full fang of Leadership) โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าที่เคยเสนอ
ในปี ค.ศ.1985  โดยโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ ยนแปลง  ( TransformationalLeadership)  ภาวะผู้ น า แบบแลก เปลี่ ยน  ( Laissez-Faire 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (No Leadership Behavior) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้  
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ผู้วิจัยขอกล่าวเฉพาะในส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ตาม
แนวคิดของแบสและอโวลิโอ ดังนี ้
 แบส (ธวัชชัย หอมยามเย็น. 2548: 47-48; อ้างอิงจาก Bass.1985)ได้เสนอทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิดของ Burns (1978) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบาย    
มโนทัศน์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนข้ึน และอธิบายไว้ว่า ผู้ตามของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
ชื่นชมไว้วางใจ จงรักภักดีต่อผู้น า และผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามท าได้มากกว่าที่คิดไว้ตั้งแต่ต้น      
เมื่อกระท าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะจูงใจผู้ตามโดย 
  1) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการให้ส านึกถึงความส าคัญ และคุณค่าของ
จุดมุ่งหมาย วิธีการบรรลุจุดมุ่งหมาย 
  2) ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อทีมงานและองค์การ 
  3) ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ
Maslow ซึ่งเม่ือแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหม่ๆBassได้ระบุองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 
ประการ คือ 
   (1) ความเสน่หา หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized 
Influence : II) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึก ด้านอารมณ์ ของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิด
การเลียนแบบและผูกพันต่อตัวผู้น า 
   (2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ พฤติกรรมของผู้น า
ในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่
ของตนได้เอง 
   (3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) คือ 
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถ ของแต่ละบุคคล
เป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงาน ให้พัฒนาตนเอง ต่อมาทฤษฎีของ Bass 
ได้ปรับปรุงใหม่ (Bass & Avolio.1990) จึงเพิ่มพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงอีก 1 องค์ประกอบ 
คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
เกี่ยวกับการสื่อสาร เพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดการใช้ความพยายาม
ของผู้ตามให้สูงขึ้น และการท่ีผู้น าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผู้ตามเป็นต้น 
 ตอมา Bass (1985: 32, อางถึงใน สุภาวดี จิตติรัตนกุล 2550:17-18) ไดเพิ่มความหมาย
ของภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงวาเปนสภาวะที่ผูน ากระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึง
พอใจมากกวาที่เปนอยู โดยการท าใหผตูามตระหนักถึงความส าคัญ คุณคาและวิธีที่จะท าใหบรรลุถึง
จุดมุงหมาย ค านึงถึงประโยชนขององคการมากวาประโยชนของตน และท าใหผูตามเกิดความตอง
การที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตดวยตนเอง และไดท าการศึกษาวิเคราะหองคประกอบภาวะผูน า
การเปลี่ยนแปลง พบวา ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบไปดวย 3 องคประกอบคือ การสราง
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บารมี (Charisma) ค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการ      
กระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)  
     1. การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูน าที่ท าใหผู
ตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทับใจเม่ืออยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัวที่ท าใหผู
ตามเกิดความนิยมชมชอบและท าใหผตูามคลอยตาม  
           Conger and Kanungo เสนอวา ผนู าบารมี มีลักษณะดังนี้ คือ (พนิดา ดามาพงศ 2534 : 
28) 
      1.1  สรางจินตนาภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบันพรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตนา
ภาพนั้น  
         1.2  กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ต าแหนงเพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวน
ตน  
          1.3  มีวิธีการใหมๆเพื่อใหบรรลุจินตนาภาพรวมกัน 
      1.4  สามารถประเมินสถานการณไดถูกตอง แมนย า ไวตอความตองการของลูกนอง  
         1.5  ท าใหลูกนองเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมที่จะคนหา 
นวัตกรรมใหมๆ ในการแกปญหา    
          1.6  ท าใหลูกนองเกิดความเชื่อม่ันในกลยุทธ สรางนวัตกรรมใหมๆ (Innovation  
Strategy)   
          1.7  ใชอ านาจสวนตัว คือ การใชอ านาจความเชี่ยวชาญท าใหผตูามท างานไดส าเร็จใชวิธี
การใหมๆ ในการเปลี่ยนแปลง ใชอ านาจอางอิงเพื่อใหลูกนองเลียนแบบในการอุทิศตน 
  2.  การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เปนความสามารถ
ของผูน า ที่ทราบความแตกตางของผูตาม ทราบจุดเดนจุดดอยของผูตามและใหความสนใจใน
ความตองการ และความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งพฤติกรรมของผูน าที่แสดงถึงการค านึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล สรุปได 3 ลักษณะ คือ  
          2.1  การค านึงถึงการพัฒนา(Development Orientation)ผูน าการเปลี่ยนแปลงตอง 
ประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา ทั้งในดานความสามารถในการด าเนินงานในปจจุบันและ
ความรับผิดชอบที่จะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต ผูน ามีการก าหนดแนวทาง เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูใตบังคับ
บัญชา ผูน าจะตองมีพฤติกรรมที่เนนการพัฒนา (Development Oriented Behavior) ประกอบดวย
การใหค าปรึกษา เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และสง 
เสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดเขารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม  มีการมอบหมายงานโดยการใหโอกาส
ท างานที่ทาทายและการใหผตูามไดรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ดวยวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถ
และศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  
         2.2  การเนนความเปนบุคคล (Individualized Orientation)โดยมีการนิเทศงานแบบ     
หางๆ กันมีการติดตอกันแบบสองทาง ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อใหลูกนองไดรับ
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ข้อมูลขาวสารที่ถูกตอง นอกจากนี้ผูน าตองมีความเอาใจใสตอความแตกตางระหวางผูใตบังคับ
บัญชาแตละคนโดยพยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและมีวิธีการ
พัฒนาศักยภาพนั้นใหสูงสุดไดอยางไร  
          2.3 การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) คอืการที่ผูน าใชความรูความสามารถ และประสบการณ
ที่มีมากกวารวมกับสถานภาพการเปนผูบริหารที่จะชวยเหลือใหค าปรึกษาสอนแนะงานใหแกผูใต
บังคับบัญชา 

3. การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation) หมายถึงพฤติกรรมของผูน าการเปลี่ยน 
แปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใช
ความคิดและจินตนาการเพื่อปรับปรุงการท างานที่ท าอยูเปนประจ า ผูน าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนผู
ตามใหรูสึกทาทาย และมองปญหาเปนโอกาส  ผูน าใหการสนับสนุนหากผูตามมีความตองการ
ทดลองวิธีการใหมๆ หรือมีความตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ใหกับองคการ สงเสริมใหผูตาม
แสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเองเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถอย
างเต็มที่ และกระตุนใหผูตามทุกคนท างานอยางอิสระในขอบเขตงานท่ีตนมีความรูความช านาญ  
   4. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) คือพฤติกรรมของผูน าที่เกี่ยวกับการ
สื่อสารใชค าพูดและการกระท าที่ใหก าลังใจ ปลอบใจ กระตุนใหเกิดความราเริง มีชีวิตชีวากระตือ    
รือรนในการท างาน กอใหเกิดความภาคภูมิใน เห็นความส าคัญในงานที่ปฏิบัติอยู ทุมเท ความ
พยายามคิดคนเพื่อประโยชนของสวนรวม Bass ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาจของผู
น าไววาผูน าควรจะปฏิบัติดังนี้  
       4.1 เนนการปฏิบัติ (Action Orientation) กระตุนใหผใูตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติ 
โครงการใหมๆ หรือท างานที่ทาทายความสามารถ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดอาสาสมัคร
ท างาน เพราะการไดอาสาท างานเปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถและความ
รับผิดชอบของตน  เม่ือปฏิบัติงานเสร็จผูใตบังคับบัญชาจะเกิดความภาคภูมิใจและชื่อม่ันในตนเอง 
ผูน ามีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูสิ่งใหมๆ เพื่อหาวิธีการแกปญหาของหนวยงานและ   
สรางบรรยากาศการติดตอสื่อสารแบบเปดดวยการเชื่อถือไววางใจกันและกัน          
  4.2 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง (Confidence Building) ผูน าตองสรางความเชื่อม่ันใหผู
ใตบังคับบัญชา เกิดขวัญก าลังใจและมีความพยายามทุมเทอยางมากที่จะเผชิญปญหาความยุงยาก
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย  
              4.3 การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring Belie in Cause) ผูน า
จะตองพยายามท าใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อวาอุดมการณเปนสิ่งที่ถูกตองและมีคุณคาควรแก่การ
เสียสละ  
             4.4 การสรางความคาดหวัง (Pygmalion Effect) คือการที่ผูน าคาดหวังวาผูใตบังคับ
บัญชาสามารถท างานไดดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวามีความสามารถท าไดดีจะพยายามท าอยางดีเพื่อ
ใหผนู าม่ันใจวาความเชื่อของผูน าถูกตอง   
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 แบสและอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1994:2 ; Bass. 1999: 9-10) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้นาการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ผู้ร่วมงานและผู้
ตามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทัศน์ใหม่ๆทาให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่อง
วิสัยทัศน์และภารกิจของทีมและองค์การภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้นาที่ทาให้ผู้ตามอยู่เหนือ
ความสนใจตนเองผู้นาจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่ เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์  
(Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-Actualization) ความรุ่งเรือง (Well-Being) ของสังคม
องค์การและผู้อื่นนอกจากนั้นภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของ
งานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้นอาจชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรม
ให้สูงขึ้นด้วย ซึ่งกระบวนการที่ผู้น าจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ด้าน คือ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  
  แบส และ อโวลิโอ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2550: 8-11; อางอิงจาก Bass. 1999: 9-32; 
Bass 1997b: 19-28; Bass & Avolio. 1994: 2-6; Bass & Avolio. 1993: 114-122) ไดเสนอโมเดล
ภาวะผูน าแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูน าตามรูปแบบภาวะผูน าที่
เขาเคยเสนอไวในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูน า 3 แบบใหญ คือ ภาวะผูน าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)ภาวะผูน าการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
และภาวะผูน าแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership)หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูน า 
(Non-leadership behavior) ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง(Transformation leadership)เปนกระบวนการที่ผูน ามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ ผูตามใหสูงขึ้น 
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ท าใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการจูงใจใหผูรวม
งานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผูน ามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระท าโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา “4l’s”คือ 
  1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence of Charisma Leadership : ll 
or CL) หมายถึง การที่ผูน าประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลส าหรับผูตาม ผูน าจะเปนที่
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และท าใหผตูามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตาม
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน าและตองการเลียนแบบผูน าของเขา สิ่งที่ผูน าตองปฏิบัติ
เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูน าจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูน าจะมี
ความสม่ าเสมอมากกวา  เอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูน าเปนผู
ที่ไวใจไดวาจะท าในสิ่งที่ถูกตอง ผูน าจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช
อ านาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนขอ
งกลุม ผูน าจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง 
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ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูน าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม ท าใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูน า โดยอาศัยวิสัย
ทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูน าแสดงความม่ันใจชวย   สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อ
การบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูน าและพฤติกรรมของผูน าจากการสรางความ
ม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูน าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคกร 
  2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูน าจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา
ทายในเรื่องงานของผูตาม ผูน าจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม(Team Sprit)ใหมีชีวิตชีวามีการแสดง 
ออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูน าจะท าใหผูตามสัมผัสกับ
ภาพที่งดงามของอนาคต ผูน าจะสรางและสื่อความหวังที่ผูน าตองการอยางชัดเจน ผูน าจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูน าจะแสดงความเชื่อม่ัน และแสดงให
เห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดผูน าจะชวยใหผูตามมองขามผลประโย
ชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูน าจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนต
อเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการค านึงถึงความเปนป
จเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคลท าใหผูตามรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา และการกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุ
นทางปญญาชวยให ผตูามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูน ามีการกระตุน 
ผตูามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ท าใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม
ๆมาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อท าใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผู
น ามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การ
เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบ   
ใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาค าตอบของ   
ปญหา มีการใหก าลังใจผูตามใหพยายามหาแนวทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูน าจะมีการกระตุน 
ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของตนเอง ผูน าท าใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะ
แกปญหารวมกันโดยผูน าจะสรางความเชื่อม่ันใหแกผูตามวา  ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง   
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูน าจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความ   
รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุน ใหตั้งค าถามตอ       
คานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
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  4. การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผนู าจะมี 
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผนู าใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และท าให
ผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความส าคัญ ผูน าจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผู
ตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูน าจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูน าจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น 
นอกจากนี้ผูน าจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของ
การให การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจ าเปน และความตองการ 
การประพฤติของผูน าแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนได
รับก าลังใจมากกวา บางคนไดรับอ านาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครง 
ครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูน ามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการ  
ดวยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว   
ผนู าสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด (As a Whole Person) 
มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูน าจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใสใจเรา (Empathy) ผนู าจะมีการ มอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอ
กาสใหผตูามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆที่ทาทายความสามารถ ผูน าจะ
ดูแลผูตามวาตองการค าแนะน า การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการท างานที่รับผิดชอบอยู
หรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
   จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมาข้างต้น สรุปความส าคัญว่า
ทฤษฎีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีที่มีความเหมาะสมในยุคปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการ
เปลี่ยนแปลง เปนแนวคิดทฤษฎีใหมที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับกันมาก เปนทฤษฎีภาวะผูน าการ
เปลี่ยนแปลงแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศน (Paradigm Shift) ไปสูภาวะผูน าที่มีวิสัยทัศน (Vision) มีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสราง
พลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral Agents) และการกระตุนผูตามใหมีความเปนผู
น าดวย ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงนี้จึงเปนที่สนใจของนักวิชาการทางการบริหารทั้งในวงธุรกิจ 
อุตสาหกรรม การศึกษา รัฐบาล โรงพยาบาล หนวยงานที่ไมหวังผลก าไร และหนวยงานอื่นๆ และ
จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาควรมีการพัฒนาผูน าใหมีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงอยางแท
จริง        
 

  2.6  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน 
      ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass  & Avolio เปนกระบวนการท่ีผูน าม ี

อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา 
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู รวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และ
ศักยภาพมากขึ้น  ท าใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผู
รวมงานและผูตาม มองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม องคการหรือ
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สังคม   ซึ่งกระบวนการที่ผูน ามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระท าโดยผาน องคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือที่เรียกวา “4I’s” (Four I’s) คือ  
        2.6.1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การที่ผูน าประพฤติตัวเปนแบบอยาง  หรือเปนโมเดลส าหรับผู
ตาม  ผูน าจะเปนที่ยกยอง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ  และท าใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ
เมื่อรวมงานกัน  ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน าและตองการเลียนแบบผูน าของเขา 
สิ่งที่ผูน าตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผูน าจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไป
ยังผูตาม ผูน าจะมีความสม่ าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถาน
การณวิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ้ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผูน าจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง 
ผนู าจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอ านาจเพื่อผลประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผู
อื่นและเพื่อประโยชนของกลุม  ผูน าจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  
ความตั้งใจ  การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา  ผูน าจะ
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูตาม  และท าใหผูตามมีความเปนพวก
เดียวกันกับผูน าโดยอาศัยวิสัยทัศน การมีจุดประสงครวมกัน ผูน าแสดงความม่ันใจ ชวยสรางความรู
สึกเปนหน่ึงเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูน าและพฤติกรรมของผู
น าจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูน าการเปลี่ยนแปลง
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ  
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 8-9) ให้แนวคิดว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพศรัทธา และท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ ท าให้ผู้ตามเกิดความภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน      
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา 
    กัมพล แชมสา (2550: 2); อางอิงจาก Tivhy and Ulrich (1990: 44) มีแนวความคิด
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ เพื่อพัฒนาใหมีประสิทธิผลนั้น ผูที่มีสวนส าคัญ คือ ผบูริหารองค
การจะตองเปนผูน าการเปลี่ยนแปลง (Transform Ational  Leader)  โดยตองท า 3 กิจกรรม คือ 

1. การสรางทัศนภาพ ผูน าตองตองสรางทัศนภาพขององคการในอนาคตให 
สมาชิกที่เปนบุคคลส าคัญขององคการ มีสวนรวมรับรู ในทัศนภาพ ผู เปนแกนส าคัญในความ
รับผิดชอบตอทัศนภาพ  ผูน าจ าเปนตองมีการคิดในเชิงบูรณาการ สรางสรรค หยั่งรู และอุปนัย  
การสรางทัศนภาพดังกลาวควรจะสอดคลองกันในเรื่องปรัชญา และแบบท้ังของผูน าและองคการ    
    2.  การสรางความผูกพัน (Mobilization of Commitment) บุคลากรขององคการ
หรือ อยางนอยสวนใหญตองยอมรับภารกิจและทัศนภาพใหมและกระท าใหเกิดขึ้น ผูน าการ
เปลี่ยนแปลงตองเขาใจผูตามอยางลึกซึ้ง  ควรท าองคการใหมีชีวิตชีวาแตกตางจากผูน าคนกอน  
     3.  การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิม (Institutionalization of Change) องคการ 
จะตองไดรับการปรับ ใหมีรูปแบบพฤติกรรมใหม ผูน าการเปลี่ยนแปลงจ าเปนตองท าทัศนภาพให
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เปนจริง  ภารกิจตางๆ ตองมีการกระท า ปรัชญา ตองน าไปสูการปฏิบัติความเปนจริง การกระท า
และการปฏิบัติใหมตางๆ ตองมีสวนรวมกันทั้งองคการ วิธีการติดตอสื่อสาร  การตัดสินใจและระบบ
การแกปญหา เปนเครื่องมือที่ท าใหทัศนภาพกลายเปนความจริงได การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแต
เดิมจ าเปนอยางยิ่งที่ตองการรูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมของวัฒนธรรมใหมที่เหมาะสม
กับองคการ ระบบทรัพยากรมนุษยในการคัดเลือก  การพัฒนาการประเมินและการใหรางวัลเปน 
เรือ่งหลักส าหรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 37) ให้แนวคิดว่า การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณของผูรวมงานใหสูงขึ้น กอ 
ใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ท าใหผูรวม
งานเกิดการยอมรับ ยกยอง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงาน
กัน มีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต างๆ ได ผูบริหารตอง
ประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี เพื่อท าใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปา
หมายท่ีตองการ 
  ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ให้แนวคิดการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าหมายถึง 
การที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือรูปแบบส าหรับ
ผู้ปฏิบัติ เป็นท่ีน่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้
ร่วมงานด้วย 
  ทองค า พิมพา (2556: 41)  ให้แนวคิดการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่า หมายถึง 
 พฤติกรรมของผู้บริหารที่สามารถสร้างความเชื่อม่ันให้แก่ผู้ร่วมงานว่าจะประสบความส าเร็จได้ 
ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด มีบุคลิกน่าเกรงขาม น้ าเสียงทรงพลัง กล้าคิด กล้า
ตัดสินใจ กล้าท าและกล้ารับผิดชอบ สามารถสร้างความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน มี
ความมุมานะพยายาม มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และ
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 
 แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ. 2550: 26; อางอิงจาก Bass 1985) ให้แนวคิดว่า ความ    
เสนหาบางทีเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized Influence) คือพฤติกรรมที่สามารถกระตุน 
ความรสูึกดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูน า 
   เมอรเนอร (Marriner. 1993: 114) ให้แนวคิดว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียน
รูในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผู อื่น และจะเกิดความคิดวาจะแสดง
พฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา เชนเดียวกับกระ
บวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรมของผูน าและมีแนว  
โนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูน า เนื่องจากต าแหนง อิทธิพล และประสบการณตางๆ ที่สูงกวา 
และหากผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูน ามีความสามารถและประสบความส าเร็จผูใตบังคับบัญชาก็มีแนว
โนมที่จะเลียนแบบผนู ามากขึ้น   
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     จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถาน ศึกษาที่สร้างความเชื่อม่ัน และแสดงให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าจะ
น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ได้แก่ มีวิสัยทัศน์และเปาหมายท่ีชัดเจนในการท างานสามารถกระตุน 
และเราใหผรูวมงานเกิดแรงจูงใจที่จะท าใหงานส าเร็จ และการท าใหผรูวมงานเกิดความรูสึกวาตนเอง
มีคุณคา มีความสามารถ  และอยากปฏิบัติงานใหเปนไปตามที่ผูบริหารสถานศึกษาคาดหวังไว มี
ลักษณะเปนมิตร และเปนกันเอง  มีความมุมานะพยายาม มีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยยึดหลักธรรมทางศาสนาเปนแบบอยางที่ดีมีความ
น่าเชื่อถือ  
        2.6.2. การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผูน าจะ
ประพฤติในทางที่ จูงใจให เกิดแรงบันดาลใจกับผู ตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูน าจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team  Spirit) ให
มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูน า
จะท าใหผตูามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูน าจะสรางและสื่อความหวังที่ผูน า ตองการอยาง
ชัดเจน  ผูน าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูน าจะแสดง
ความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูน าจะชวยให
ผตูามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูน าจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผาน
การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของ
ตนเองและเสริมความคิดสรางสรรค  

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 9-10) ให้แนวคิดว่า ผูน าจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพัน
ของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการค านึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคลท าใหผู
ตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และการกระตุนให พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได   
สวนการกระตุนทางปญญาชวยให ผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสราง
สรรค 

   ขวัญชัย จะเกรง (2551: 39) ให้แนวคิดว่า การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู
บริหารกระตุน จูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ และเห็นคุณคาของ
เปาหมาย ผูบริหารจะท าใหผรูวมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผูบริหารจะสรางเจตคติที่ดี 
การคิดในแงบวก และสรางสื่อความคาดหวังที่ตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน สรางความเชื่อม่ัน ความเขาใจ ใหก าลังใจท าใหผูรวมงาน
เห็นคุณคาของงาน มีความตั้งใจแนวแนในการท างานและเชื่อม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปา
หมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
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 ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ให้แนวคิดว่า การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ตาม และผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของ
ทีมงานให้ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น 

 ทองค า พิมพา (2556: 41) ให้แนวคิดการสรางแรงบันดาลใจ ว่าหมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงาน โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี
แก่ผู้ร่วมงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ อุทิศตัวเพื่อเป้าหมายการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็น
ความส าคัญของจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานโดยสร้างเจตคติในทางบวกต่อเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และเม่ือต้องการพบกับอุปสรรค ผู้บริหารสามารถสร้างความเชื่อม่ัน
ว่าสามารถแก้ไขปัญหาและก้าวสู่การพัฒนาองค์การได้อย่างม่ันใจ 

 Sergiovanni (กัมพล แชมสา 2550: 21; อางอิงจาก; Sergiovanni 1989 : 19-27) มี
แนวคิดสนับสนุนการใชภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา โดยชี้ใหเห็นวา ภาวะผูน าแบบนี้มี
ลักษณะเปน แบบเสริมสราง (Leader  as Building) ปลุกเราศักยภาพความเปนมนุษย ที่จะท างาน
เพื่อสถาบันโดยสวนรวมมิใชเพื่อพวกพองของตนเอง  สงเสริมสมรรถภาพความเปนอิสระในการ
ท างาน ใชอ านาจเพื่อท างานอยางสรางสรรค ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตางไปจากของตน  ลักษณะ
เดนอีกอยางหนึ่งคือ การเปนผนู าแบบสรางความผูกพัน (Leader as Bonding) จะยกระดับคุณธรรม  
จริยธรรม และความประพฤติของทั้งผูน าและผูตาม สรางความผูกพันกับสถาบันมิใชต าแหนงหนาที่  
กระตุนใหตระหนักถึงเปาหมายหลักของสถาบันบริหาร โดยการมีสวนรวม 

   แบส และ อโวลิโอ (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ. 2550: 26; อางอิงจาก Bass; & Avolio. 1990) 
ให้แนวคิดว่า การจูงใจดานแรงดลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมของผูน าที่เกี่ยวกับ
การสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณเพื่อใหเกิดการใชความพยายามสูงขึ้นของผู
ตาม และการท่ีผูน าแสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตาม 

จากแนวคิดดังกลาวมาข้างต้น สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของ   
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่ใชค าพูดหรือการกระท าที่กระตุ้น จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ เกิดความ
กระตือรือรน ที่จะอุทิศตน ทุมเท ผู้บริหารมองปัญหาในแง่ดี มีความเข้าใจ พร้อมจะแก้ไข และท าให้
ผู้ร่วมงานตระหนักเข้าใจ เห็นคุณค่าของเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และพยายามในการท างานมาก
ขึ้น  เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงออกซึ่งความคิด  ผลงานตามศักยภาพของแต่ละบุคคล การพูด
หรือการกระท าที่ท าใหผูร่วมงานเกิดความเชื่อม่ัน และภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตางๆ 
ที่ไดรับมอบหมายไดส าเร็จ โดยจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก ยกย่อง
ชมเชย และมีการใหก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
         2.6.3. การกระตุนทางสติปญญา (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง การที่ผูน า
มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ท าใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  เพื่อท าใหเกิดสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูน ามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้ง
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สมมุติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวย
วิถีทางใหมแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการ
หาค าตอบของปญหา มีการใหก าลังใจผูตามใหพยายามหาทาง   แกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูน ามีการ
กระตุนใหผูตาม แสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตาม  แมวามันจะแตกตางไป
จากความคิดของผูน า ผนู าท าใหผตูามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะ
แกปญหารวมกัน  โดยผูน าจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไขแมบาง    
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน าจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ 
รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งค าถามตอคานิยม
ของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญา ให้ผู้ร่วมงานเกิดการใฝ่เรียนรู้ มีการใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานเพื่อจัดการเรียนการสอนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก เปนสวนที่
ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวย
ตนเอง 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549: 8) ไดใหแนวคิดวา การกระตุนการใชปญญา (Intellectual 
Stimulation) หมายถึง วิธีการที่ผูน ายั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม กระตุนการ สราง
ระบบความคิด เรียนรูวิธีการแกปญหาดวยวิธีการอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะห    
ปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ สนับสนุนใหคิดแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตาม
ไปแกปญหา   
    ขวัญชัย จะเกรง (2551: 40) ไดใหแนวคิดวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู
บริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักรู เขาใจถึงปญหาที่เกิดขึ้น และท าใหผูรวมงานมีความตองการ
หาแนวทางวิธีการใหมๆมาใชในการแกปญหาผูบริหารสงเสริม สนับสนุน ใหก าลังใจผูรวมงานใน
การแกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิดวิเคราะหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวมกัน      
อยางเปนระบบ จนสามารถท าใหผูรวมงานมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเอง และหา    
ขอสรุปใหมที่สรางสรรค ที่ดีกวาเดิม เชื่อม่ันวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีการแกไข สามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจของทุกคน 
 ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ให้แนวคิดว่า การกระตุนทางปญญา หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูน าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็น
วิธีการหรือแนวทางแก้ไขปัญหาใหม่ๆ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีการแสดงความคิดเห็นมีการ
วิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูล และผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทาง
ใหม่ๆ 
 ทองค า พิมพา (2556: 43) ได้ให้แนวคิดว่า การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู
บริหารที่พยายามสร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นตาม
ทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละคน ส่งเสริมให้คิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ
เพื่อร่วมหาวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติร่วมกันท าให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน
สูงขึ้นและส่งผลให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์การวางไว้ 
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     แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ.  2550: 26; อางอิงจาก Bass. 1985) ไดใหแนวคิดวา การ
กระตุนการใชปญญาคือพฤติกรรมของผูน าในการท าความเข้าใจตอปญหาไดดี จนสามารถท าใหผู
ตามมองปญหาดังกลาว จากมุมมองใหมของตนเองได 

    จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาที่สงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานแสดงความ
คิดเห็นตามทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล และเล็งเห็นปัญหา และแก้ไขปัญหาโดยใช้
วิธีการใหม่ๆได้ด้วยตนเอง  สงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง และส่งเสริมให้คิดสร้างสรรค์งาน
ใหม่ๆ คิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ให้
ผู้ร่วมงานเกิดการใฝ่รู้ และร่วมหาวิธี ใหม่ๆ ในการพัฒนาการเรียนการสอน พัฒนาคุณภาพของ
นักเรียน และพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน โดยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานในการคิดแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

    2.6.4.  การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)  ผู
น าจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูน าใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปน รายบุคคล
และท าใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความส าคัญ ผูน าจะเปนโคช (Coach)  และเปนที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูน าจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของ  
ปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคน  ผูน าจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและ
เพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น  นอกจากนี้ผูน าจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน ค านึงถึงความแตกตางระหวาง บุคคลในดานความ
จ าเปนและความตองการ  การประพฤติของผูน า แสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตาง
ระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับก าลังใจมากกวา บางคนไดรับอ านาจการตัดสินใจดวยตนเองมา
กกวา  บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดวาบางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูน ามีการสงเสริมการ
สื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management  by  Walking  Around) มี 
ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว  ผูน าสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจกบุคคล   
เปนบุคคลทั้งครบ (As a Whole  Person) มาก กวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูน า
จะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูน าจะมีการมอบหมายงาน 
เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และ
เรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ทาทายความสามารถผูน าจะดูแลผูตามวาตองการค าแนะน า การสนับสนุน และ
การชวยใหกาวหนาในการท างานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขาก าลังถูก
ตรวจสอบ 
 ขวัญชัย จะเกรง (2551: 41) ไดใหแนวคิดวา การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงตอผูรวมงานโดยค านึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดวยความสัมพันธ
สนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล อยางใกลชิด สงเสริมสนับสนุน ใหก าลังใจ เปนที่
ปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้นตามความตองการความสนใจ และ
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ความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณ การเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนุน    
ผรูวมงานอยางเทาเทียมกันมีการติดตอสื่อสารสองทางเปนรายบุคคล ซึ่งจะชวยใหได้ขอมูล ในการ
ตัดสินใจท่ีดีขึ้น และสามารถลดปญหาคลุมเครือท าใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและความส าคัญ 
 ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ให้แนวคิดว่า การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้
ปฏิบัติเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ เป็นผู้คอยให้ค าปรึกษา สนใจ
เรื่องทุกข์สุขของผู้ปฏิบัติตลอดเวลา 
  วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2553: ออนไลน์) อธิบายว่า ผู้น าสนใจถึงความเป็นกังวลของแต่ละ
บุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน มากกว่าเป็นพนักงานหรือเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมี
การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้ 

ทองค า พิมพา (2556: 44) ได้ให้แนวคิดว่า การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล เป็นผู้ให้การดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล สนใจ เข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นผู้คอยสร้างบรรยากาศการให้ 
ส่งเสริม และผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานท่ีตนเองสนใจ และมีส่วนรับผิดชอบเต็มความสามารถ 
ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ. 2550: 26; อางอิงจาก Bass.1985) ให้แนวคิดว่า การมุงเนน 
ความสัมพันธเปนรายคนเปน พฤติกรรมของผูน าที่เกี่ยวกับการใหการสนับสนุน การกระตุนให
ก าลังใจและการเปนพี่เลี้ยงสอนแนะแกผตูาม 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  ดูแลเอาใจใส สนใจ ให้ค าแนะน า เข้าใจใน
ความตองการของผูรวมงานตามความแตกตางของแตละบุคคล รับฟังปัญหาใหค าปรึกษาแก่
ผู้ร่วมงานอย่างตั้งใจ  ส่งเสริมและผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
และงานที่ตนเองถนัด  ให้ผู้ร่วมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหขอมูล ขาวสาร ตลอดจนให
ค าแนะน าและโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพ ที่เป็นประโยชน์แก่
องค์การตามความสนใจของแต่ละบุคคล  แสดงความชื่นชมในความสามารถของผูรวมงาน  และ
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล 
       จากแนวคิด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ของนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว      
ขางตนน้ัน เริ่มแรกไดเนนลักษณะของผูที่มีลักษณะพิเศษกวาบุคคลธรรมดา ตอมาไดศึกษาภาวะผู
น าตามพฤติกรรมของผูน าที่เหมาะสมกับสภาพการณตางๆ ก็ไมสามารถสรุปพฤติกรรมผูน าที่
เหมาะสมได จึงไดศึกษาภาวะผูน าตามแนวทฤษฎีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูน าที่กระตุน 
ความรสูึก และสรางความสัมพันธกับผูรวมงานเปนรายบุคคล เพื่อยกระดับความรูสึกใหเกิดตระหนัก
และเกิดความผูกพันกับองคการ โดยเฉพาะผูน ามีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถสืบทอดความคิดตางๆ
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ใหกับผูรวมงานได้ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ ท าใหผูรวมงานรูสึกมี
คุณคาและเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์การให้ประสบความส าเร็จ 
  ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเห็นวาควรที่จะศึกษาภาวะผูน าของผูบริหารสถานศึกษา
ตามทฤษฎีของ Bass & Avolio เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน าของผูบริหารสถานศึกษาที่
เหมาะสมตอไป  ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดทั้ง 4 ด้าน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ  ดานการกระตุนทางสติปญญา และดานการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
มาเป็นกรอบในการวิจัยครั้งนี ้
 

3. หลักการและแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมายตรงกับค าว่า (Human Resource Developmet : 
HRD) ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 799) ให้ความหมายของค าว่า พัฒนา หมายถึง ท าให้เจริญ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการท าให้บุคลากรเจริญก้าวหน้าเป็นการพัฒนาในด้านคุณภาพ 
อันได้แก่ ทักษะความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือมโนทัศน์ ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ ทักษะด้านเทคนิค
การปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีศีลธรรม จริยธรรมมีความรับผิดชอบต่อตนเองละสังคม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นความพยายามขององค์การในการที่จะพัฒนาคุณสมบัติภายใน (Manhood) 
และการพัฒนาพลังความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ (Manpower) ของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์การ 
  3.1  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจและเป็นหัวข้อวิจัยกันอย่าง
กว้างขวาง และหมายถึงแนวคิด หน้าที่  กระบวนการ หมายถึง ฝ่ายหรือแผนกงาน หลายวิชาชีพ
เป็นวิชาชีพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเคยถูกเรียกว่า “การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development)” ต่อมามีนักวิชาการรุ่นหลังอีกเป็นจ านวนมากที่ให้ความสนใจ ท าการศึกษาศาสตร์
และวิธีปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และได้ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ
ปัจเจกบุคคลในระดับองค์การ เช่น นิยามของนักวิชาการ ดังต่อไปนี้   (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี. 2556: 
8)   

 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2549: 53) ให้แนวคิดว่า  การพัฒนา หมายถึงท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงให้ให้เจริญงอกงาม เมื่อคนท างานอยู่ในโรงเรียนนานๆแล้วไม่ค้นคว้าหาความรู้
เพิ่มเติมก็จะเกิดการถอยหลังแม้แต่การอยู่นิ่งก็จะถอยหลังอยู่แล้วเพราะวิชาการก้าวหน้าและ
พัฒนาขึ้นเป็นล าดับมีของใหม่มาแทนที่ของเก่าที่ล้าสมัยอยู่เสมอ ดังนั้นครูที่อยู่กับโรงเรียนนานๆ 
แล้วไม่หาความรู้เพิ่มเติมเกิดความเฉื่อยชา ท างานกันไปเรื่อยๆอย่างที่กล่าวกันว่า “เช้าชามเย็น
ชาม” จะท าให้การจัดการศึกษาของโรงเรียนล้าหลัง ไม่ก้าวหน้า ดังนั้นจึงต้องมีการพัฒนาคนใน
หนว่ยงาน 
  เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2549: 19) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวน 
การทุกอย่างที่องค์การกระท าเพื่อให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้อันจะน ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าใน



46 
 

ชีวิตและการงาน (Career Path) และเป็นการพัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพสูงขึ้นสามารถกระท าได้ทุก
วิธี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกให้เกิดกระบวนการคิด การให้การศึกษา การประชุม การฝึกอบรม 
การส่งไปดูศึกษาดูงาน การส่งไปศึกษาต่อการสอนงาน การสัมมนา การดูโทรทัศน์ ฟังวิทยุ การ
ค้นคว้าหาความรู้ข่าวสารจากเว็บไซด ์การพูดคุยสนทนา การแนะน า การปรึกษา การอ่าน เป็นต้น 
      ธวัช บุณยมณี (2550: 28) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรม
หรือกระบวนการในการเพิ่มพูนความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) และ
ความสามารถ (Capacities) ของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนถึงระดับวิชาชีพ 
(Professional) หรือระดับที่องค์การต้องการ 
  นราธิป ศรีราม (2550: 28) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการกระท าทุก
อย่างเพื่อที่จะเพิ่มศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ 
 สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550: 20) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองคกรไว้วา 
การพัฒนาบุคลากรหมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถมี
ทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป นกระบวนการที่จะส งเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชนความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการ
ท างานอันจะน าไปสูประสิทธิภาพในการท างาน 

 อนิวัช แก้วจ านง (2552:140) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  
การด าเนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในด้านต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถประสบการณ์และ
ทักษะฝีมือโดยท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลาการ
ให้สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได้ 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 2)ให้แนวคิดว่า หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยให้องค์การ
ได้บุคคลที่มีความรู้  ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานเพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่
องค์การและพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้     
  Nadler (พิไลวรรณ  อินทรักษา. 2550:23 อ้างอิงจาก Nadler.1970:12) ไดใหแนวคิด
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาหมายถึง การจัดการด าเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการ
เรียนรูชวงระยะเวลาหนึ่งในอันที่จะน ามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการท างานและสงเสริม
ความกาวหนาซึ่งถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษยเพื่อ
เอื้อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองคกรได และชวยเสริมสรางความเจริญเติบโตของทั้งทรัพยากรมนุษย และองค
กรในปจจุบันและอนาคต โดยแบงกิจกรรมส าคัญ ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 
ประการ คือ การศึกษา (Education) การฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)  
  กิลลีย์ เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley,  Eggland,  and  Maycunich. 2002:10) ให้ค า
นิยามว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน และ
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การเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 
 เดสิมอน เวอร์เนอร์ และแฮริส (Desimone, Werner & Harris. 2002:.3) ให้แนวคิดของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การว่า หมายถึง กิจกรรมการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อให้
บุคลากรในองค์การมีโอกาสเรียนรู้และเพิ่มพูนทักษะที่จ าเป็นตามความต้องการของงานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต การเรียนรู้และเพิ่มพูนทักษะที่จ าเป็นตามความต้องการของงานทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต  การเรียนรู้นี้ถือว่าเป็นแก่นสาระส าคัญของความพยายามทั้ งปวงของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงควรเริ่มตั้งแต่พนักงานเริ่มเข้าท างานและ
ต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตสายอาชีพของพนักงาน  มีการก าหนดโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของกลยุทธ์ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  กรีพส์ (Grieves, 2003: 98) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มักจะ
รวม 3 สิ่ง คือ การตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ความต้องการเพื่อ
ความอยู่รอด และการปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหา
แนวคิด  และทิศทางใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ในศตวรรษหน้า 
  ฮาร์ริสัน และเคสเซลส์ (Harrison, And Kessels, 2004: 45) ให้แนวคิดว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในองค์การ ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุน
อย่างช านิช านาญ เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการ
สร้างความรู  ้และจัดประสบการณ์ใหม่ๆ ทั้งในสถานที่ปฏิบัติงานและที่อื่นๆ เพื่อความเติบโต
ก้าวหน้าขององค์การ และเพิ่มศักยภาพของบุคลากรโดยผ่านการน าเอาความสามารถ การปรับตัว 
การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของทุกคนท่ีท างานเพื่อองค์การ 
  ดีลาฮาเย (Delahaye, 2000 ; 2005: 132) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นส่วนที่แยกไม่ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และยังเกี่ยวข้องกับการบริหารความ
หลากหลาย การสร้างความรู  ้ใหม่ ๆ การบริหารสมัยใหม่ การเรียนรู  ้ของผู้ใหญ่ การสร้างหุ้นส่วน
การเรียนรู้และการเรียนรู้ในงาน 
  วิลเลี่ยม (Williams, 2005: 464) ให้แนวคิด การจัดการทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง   
กระบวนการเสาะหาพัฒนาและเก็บรักษาคนที่มีคุณสมบัติที่ดีให้ท างานต่อไปซึ่งเป็นภาระส าคัญที่สุด
ในการจัดการ   
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆของผู้บริหารสถานศึกษากระท าให้เพื่อบุคคลมีความรู้ ความสามารถ เจตคติ 
ประสบการณ์และทักษะในการท างานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทัศนคติวิธีการในการปฏิบัติงานใน
หน้าที่รับผิดชอบให้เป็นไปตามความต้องการเพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตาม
เป้าหมาย 
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  3.2  วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายท่านซึ่งแต่ละ
แนวคิดล้วนแต่ต้องการที่จะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้บุคคลในองค์การด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  เอกชัย เปี้ยอุ๊ด (2550: 7) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อให้บุคคลากรได้รับการพัฒนาโดยเฉพาะโรงเรียนควรให้ความสนใจในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน ครูมีขวัญก าลังใจในการพัฒนาตนเองให้เป็นครูมืออาชีพ มีความก้าวหน้าทาง
วิชาการมีการจูงใจให้ครูปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
 พระพวงประเสริฐ พูมาวงส์ (เตชวโร) (2551: 12) ให้แนวคิดว่า วัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
 1. เพื่อให้บุคลากรได้มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันได้แก่ การพัฒนา
บุคคลที่เข้าท างานใหม่หรือก่อนท างานหรือการพัฒนาบุคคลก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่งหรือแต่งตั้ง  
เป็นต้น 
 2. เพื่อเพิ่มทักษะในการท างานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานพร้อมทั้งการเพิ่มและปรับปรุง
วิชาการกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
 3. เป็นการพัฒนาลักษณะเฉพาะตัวและพัฒนาลักษณะเพิ่มงานให้สามารถปฏิบัติงาน
ในส่วนร่วมของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 1-9) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุ 
ประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อสรรหา และคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ  
(Recruitment and Selection) 
  2. เพื่อใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) 
  3. เพื่อบ ารุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การนานๆ (Maintenance) 
  4. เพื่อพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ (Development) 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (มปป: 32-36) ให้ค าส าคัญว่า ความส าคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 

  1. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน  

  2. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคล ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ท างานในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การเจริญเติบโต และพัฒนายิ่งขี้น 
 3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ระหว่างองค์การ และ
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ผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเข้าใจที่ดีต่อกันการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (อังกฤษ: Human Resource Management-HRM) คือการใช้กลยุทธเชิงรุกที่มีความสัมพันธ์
กันอย่างต่อเนื่อง ในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ นั่นคือบุคคลที่
ท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกัน และกรณีที่ท างานคนเดียว เพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจ
ใด ๆ กลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลา และ
สถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนา และปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลากหลายประเภท 
และขนาดจึงมีแผนก หรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่งขนาด
ของแผนก หรือหน่วยงานนั้น จะมากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคัญของ
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎี
ในเชิงวิชาการ และแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎี และปฏิบัติ 
 สอดคล้องกับจิตติมา สกุลเจียมใจ (2557: ออนไลน์) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อตอบสนองความต้องการของสังคม เนื่องจากโดยปกติแล้วแต่ละสังคมต้องการให้ 
สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่ที่เหมาะสม สงบสุขและสามารถพัฒนาสังคม ให้คงอยู่ในอนาคต งาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมในองค์การซึ่ง
นับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกในสังคม  นอกจากนี้ยังส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม 
ตลอดจนการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็น
พลเมืองที่ดีของสังคม  รวมถึงการสร้างหลักประกันแก่บุคคลที่ต้องออกจากงานให้บุคคลสามารถอยู่
ในสังคมได้อย่างมีความสุขนับเป็นส่วนหนึ่งของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 

2. เพื่อสนองความต้องการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ซึ่งบุคคลส่วนใหญ่ต้องการท างานเพื่อ 
ให้ตนเองและครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความ
ปลอดภัย มีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสมจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
วัตถุประสงค์ที่จะตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคลากร 

3. เพื่อสนองความคาดหวังขององค์การด้านการบริหาร/การจัดการ ให้องค์การสามารถด าเนิน  
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสมและเพื่อสร้างความ
ม่ันใจในองค์การว่ามีบุคคลที่มีความสามารถร่วมงานอยู่ตลอดเวลาและบุคคลเหล่านั้นจะทุ่มเท
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 

  จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
คือ การที่บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ได้รับการพัฒนาโดยเฉพาะโรงเรียนควรให้ความสนใจใน
การเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ได้พัฒนาความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถของบุคคลและน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
รวมทั้งบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การท่ีตนปฏิบัติงาน 
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 3.3  ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคนิควิทยาการ รวมทั้งสภาพแวดล้อมของ
สังคมเปลี่ยนไปจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงโดยการ
เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและทักษะในการปฏิบัติงานในภาระหน้าที่ของตนให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 เป็น
พระราชบัญญัติการศึกษาฉบับแรกของไทยที่ปฏิรูปการศึกษาเต็มภาคทั้งระบบให้ความส าคัญต่อครู 
อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาโดยก าหนดไว้ในหมวด 7 มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มี
ระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่
เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยก ากับและประสานงานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนา
ครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรการศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากร
ใหม่และพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550: 17-18)  
 ธงชัย  สมบูรณ์ (2549: 11-12) ให้แนวคิดว่า ทรัพยากรมนุษย์  เป็นปัจจัยส าคัญและ
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดในการพัฒนาองค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จได้มากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินการสามารถจ าแนกความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี ้
 1. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ ทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นทรัพย์สินขององค์การ มิใช่ค่าใช้จ่าย พัฒนาได้ไม่มีที่สิ้นสุด เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่มคุณค่า
ของผลผลิตและการบริการขององค์การ การฝึกอบรมให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้คนในองค์การท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  มีขวัญก าลังใจ  และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมใน
องค์การ  มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพ้นสภาพการเป็นคนในองค์การ  อีกทั้งบทบาทของการจัดการ
เปลี่ยนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะต้องการผู้บริหารมืออาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตได้
หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์โดยใช้สหวิทยาการเพื่อการแก้ปัญหา  เพราะความเปลี่ยนแปลง
ของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การเปลี่ยนแปลงรวดเร็วเป็นเรื่องที่นักบริหาร
ต้องตามให้ทันและปรับตัวให้ทันอีกด้วย 
  2. ช่วยให้เข้าใจความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  ท าให้เกิดการประดิษฐ์ 
คิดค้นวิธีการและเครื่องมือ เครื่องใช้อ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลักษณะที่
แข่งขันกันสนองความต้องการของมนุษย์มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่
สิ้นสุดแต่ละกิจการท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้
งาน  
    3. ช่วยให้ธุรกิจด าเนินไปได้ เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความ
ต้องการคนดีมีความสามารถสูงมาท างานให้  
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   4. ช่วยลดปัญหาแรงงาน เพราะพลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้นเป็น
แรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้นเพื่อไม่ให้เกิดปัญหา
แรงงานซ่ึงจะบั่นทอนความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงขององค์การ 
  5.  ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต  เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง
ในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ เหมาะสมเข้ามา
ท างานในองค์การ เม่ือองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น จากการที่องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้นตามสภาพแข่งขันและความ เจริญทาง
เศรษฐกิจการแบ่งงานกันท าในองค์การขนาดเล็กจะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง แต่เม่ือ
องค์การขยายตัวใช้เทคโนโลยีสูงขึ้นก็ต้องการความช านาญเฉพาะอย่างมากขึ้น ซึ่งบางแห่งใช้ความ
ช านาญเฉพาะอย่างมากเกินไป (Overspecialization) ก็จะท าให้กระบวนการงานบางอย่างติดขัดหรือรอ
งานถ้าเกิดความขัดข้องในจุดใดจุดหนึ่งขึ้น ผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานอย่างมาก 
องค์การใดที่ให้ความเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององค์การนั้นจะเพิ่มมากขึ้นเพราะคนท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
    6. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ  ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว  ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน
ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549 : 59) ให้ค า
ส าคัญว่า จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของ
บุคคลอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลก การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีจะต้องกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
  พิไลวรรณ  อินทรักษา (2550: 18) ให้แนวคิดว่า ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  
แบงออกเปน 3 ดาน คือ  ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเปนไปในทางบวกชวย
ปรับปรุงความรูและทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยใหบุคลากรรูถึงนโยบายขององค
การ ชวยใหกิจการขององคการดีขึ้น เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ ชวยใหขอมูลตอ ความตอง
การในอนาคตขององคการ  ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแก้ปญหาไดดีขึ้น ชวยใหเกิด
ความตระหนักในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบลอดจนความกาวหนา ชวยใหเกิด
ความม่ันใจ ในตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวยปรับปรุงความรู
ทัศนคติ การติดต อ สื่อสาร ช วยให เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับด าน 
มนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคลเกิดความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการท างาน สรางความเปนปกแผนขึ้นในกลุมผูท างานชวย ใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
เรียนรู และความรวมมือประสานงาน การพัฒนาขีดความสามารถท าใหองคการเปนสถาน ที่นา
ท างานและนาอยู ่
 ภูมิชัย  ทิพเนตร (2550: 21) ให้แนวคิดว่า ความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานนั้น  ได้มีการก าหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑ์และวิธีการเป็น
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อย่างดีแต่มิได้เป็นหลักประกันว่าบุคคลนั้นจะปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ  
ทั้งน้ีเพราะวิทยาการต่างๆได้เจริญก้าวหน้าอยู่เสมอ  ประกอบกับการเรียนการสอนในโรงเรียนหรือ
สถาบันการศึกษาเป็นแต่เพียงความรู้พื้นฐานทั่วไปเท่านั้น  มิใช่เรียนวิธีปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย  ฉะนั้นหน่วยงานจึงควรพัฒนาบุคคลให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ  ขณะเดียวกันบุคคลที่ท างานอยู่แล้วก็ต้อง
ได้รับการพัฒนาเพื่อเตรียมส าหรับความก้าวหน้าในต าแหน่งต่อไปในอนาคตด้วย ครูหรือบุคลากร
ทุกคนในโรงเรียนแม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงไรก็ตามถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ความ
ช านาญก็ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางทีการท างานจ าเจอยู่เสมอๆ งานที่ท าก็จะกลายเป็นสิ่งที่
น่าเบื่อหน่ายได้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็น 
 แคสเททเตอร์ (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550: 19; อ้างอิงจาก Casteter. 1996: 238) ให้
แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการบริหารบุคคลที่ดี
เพราะการพัฒนาจะช่วยแก้ไขสิ่งต่อไปนี้ 
 1. แก้ไขข้อบกพร่องของครูอาจารย์ช่วยเหลือผู้ไม่มีประสบการณ์ เพื่อพัฒนาด้าน
การศึกษาควบคู่ไปกับด้านสังคมเพื่อกระตุ้นความเจริญด้านวิชาชีพ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นปัญหาในการ
บริหารการศึกษา 
 2. นอกจากปัญหาดังกล่าวแล้วสิ่งที่ท าให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่มีสิ่ง
ใหม่ๆเกิดขึ้นมากมายท่ีเอื้อต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การผลิตของสถาบันครู  การประชุม
ปฏิบัติการ การศึกษาทางไปรษณีย์และการประชุมต่างๆ 
 3. การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา และการเปลี่ยนแปลงสังคมมีความสัมพันธ์กันอย่าง
ใกล้ชิดและวิทยาการได้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
   เชอร์แมน และโบชลานเดอร์ (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550: 11; อ้างอิงจาก Sherman; 
& Bohlander.1997: 6) ให้ค าส าคัญในเรื่องความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน 3 ดาน 
คือ  
 1) ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุง
ความรูและทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยใหบุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ        
ชวยใหกิจการขององคการดีขึ้น  เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ ชวยใหขอมูลตอความตองการใน
อนาคตขององคการ  
 2) ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแกปญหาไดดีขึ้น ชวยใหเกิดความตระหนัก 
ในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความกาวหนา ชวยใหเกิดความม่ันใจใน
ตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวยปรับปรุงความรู ทัศนคติ การติดตอสื่อ
สารชวยใหเกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ   
 3) ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคล เกิด
ความเทาเทียมกันในโอกาสและการท างาน สรางความเปนปกแผนขึ้นในกลุมผูท างานชวยใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในการเรียนรู  
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 จากความคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นต่อทุก
องค์การ ทุกองค์การต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ
เทคโนโลยี เทคนิควิทยาการใหม่ รวมทั้งสภาพแวดล้อมของสังคมเปลี่ยนไปจึงจ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและทักษะ
ในการปฏิบัติงานในภาระหน้าที่ของตน การเสาะแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอย่อม
ท าให้ตนเองมีความก้าวหน้า สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น มีใจรักงานและมีขวัญก าลังใจในการ
ท างาน ตลอดจนมีการพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและเพิ่มผลผลิต
ให้แก่องค์การซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดของทุกๆองค์การ 
 

 3.4  หลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 จากการศึกษาเอกสารพบว่า  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ไว้ดังนี ้
 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 175) ให้แนวคิดว่า หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพว่าควรค านึงถึงหลักส าคัญดังนี้ 

 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องตั้งแต่การสรรหาการ 
คัดเลือกน าไปสู่การพัฒนาระบบองค์การ 

 2. วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีหลายวิธีจะต้องเลือกใช้เหมาะสมกับลักษณะ 
ขององค์การและบุคลากร 

 3. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ เพื่อ 
ช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่มให้พัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้น  และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู้มีขีด
ความสามารถก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องใช้ความสามารถสูงขึ้น 

 4. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบันที่สามารถตรวจสอบ 
ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 
 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน คือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้   
ความสามารถ  ด้านจิตใจหรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 

  6. องค์การจะต้องค านึงถึงความม่ันคงและความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนใน 
องค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้หากขาดบุคลากรที่มีก าลังกาย  
ก าลังใจ  และสติปัญญาทุ่มเทให้กับองค์การ 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551: 120) ให้ค าส าคัญว่า หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 
3 แนวทางใหญ่ๆ คือ 

1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และ 
การเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  เพื่อน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยวิธีการประการ 
คือ  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้นให้สามารถ
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ท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที การศึกษา 
(Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็น
การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุกๆ ด้าน
ให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้ว การศึกษาจะเน้นการเตรียมพนักงานส าหรับในอนาคต 
เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานตามความต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีก
กรณีหนึ่ง การให้การศึกษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเลื่อนต าแหน่งงานใหม่ซึ่งอาจต้อง
ใช้ระยะเวลานาน 

 การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็น  
กิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ้งเน้นที่ตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การ
ต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อการปฏิบัติงานของ
องค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวมเร็ว  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการน ากิจกรรมที่มีการก าหนดและวางรูปแบบ 
อย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  และปรับปรุงพฤติกรรมของ 
พนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาในส่วน คือ 

1) การพัฒนาบุคคล (Individual  Development) ความจ าเป็นในระดับบุคคล  
ในการเรียนรู้และการพัฒนาตามที่ Barrow  and  Loughlin  ให้แนวคิดว่า องค์การจ าเป็นจะต้องให้
พนักงานเขาเพิ่มพูนความรู้และความสามารถในสิ่งต่อไปน้ี กล่าวคือ  

            ประการแรก  ควรให้การศึกษาแก่พนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติ 
งานให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผล  และให้เขาเกิดความเข้าใจในบทบาท
ของตนท่ีพึงอุทิศให้กับองค์การและสามารถตัดสินใจในการท างานได้อย่างเหมาะสม  

         ประการท่ีสอง องค์การต้องการให้พนักงานมีการเพิ่มพูนความรู้ และทักษะ 
ใหม่ ๆ และมีความสามารถในการปรับตัวได้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง โดยการเรียนรู้  การพัฒนา
ความสามารถของตนเองและจะต้องมีการพัฒนาทักษะต่างๆ อย่างต่อเนื่อง และทันสมัยอยู่เสมอ 

         ประการท่ีสาม  องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการท างาน 
ในโครงสร้างแบบแบนราบและมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นกระชับ การท างานที่มีการควบคุมดูแลไม่
มากนัก การมีวัตถุประสงค์และการตรวจสอบการท างานของตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไข
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง  

             ประการท่ีสี่  องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับ 
ลูกค้าการประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และมีทักษะทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีนอกจากนั้น 
บุคลากรในองค์การยังจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นในการท างานมีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และด าเนินการจัดการกับงานใหม่ๆ อีกทั้งบุคลากรจะต้องมีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ตนเองให้มากขึ้นอีกด้วย  บุคลากรจะต้องพัฒนาตนเองให้มีลักษณะเป็นผู้ที่
สามารถท างานได้ทันที 
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  2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)เป็นหน้าที่ของทั้งสองฝ่ายองค์การ
และฝ่ายพนักงานด้วย ในส่วนของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าที่ในการพัฒนาสาย
งานอาชีพของตนด้วย โดยต้องคอยประเมินตนเองอยู่เสมอและปฏิบัติตามขั้นตอนต่างๆ เพื่อให้
ตนเองก้าวขึ้นไปในสายงานอาชีพ การพัฒนาสายงานอาชีพ จะเน้นโอกาสในงานอาชีพที่ตอบสนอง
ความสนใจและความต้องการส่วนบุคคล และความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกัน  โดยที่
องค์การจะต้องก าหนดแผนพัฒนาสายงานและการจัดการสายงานของบุคลากร  โดยอาศัย
แผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการวางแผนไว้เรียบร้อยแล้วมาเป็นแนวทางการด าเนินการ  
อย่างไรก็ดี การพัฒนาสายงานอาชีพจะมีความแตกต่างกับการพัฒนาบุคคลเพราะการพัฒนาสาย
งานอาชีพเน้นที่ประสิทธิภาพของงานระยะยาวและมุ่งความส าเร็จของบุคคลเป็นส าคัญ  กล่าวได้ว่า  
การพัฒนาสายงานอาชีพ คือการพัฒนาส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการท างาน 
ดังนั้น การเลือกอาชีพงานจึงต้องจัดท าเป็นกระบวนการไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าหรือไม่ก็ตาม  
บุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุกขั้นตอนตลอดชีวิตการท างาน  ซึ่งเม่ือบุคคลเข้าเป็นสมาชิกใน
องค์การก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสาย
งานอาชีพจึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่งหมายร่วมกันท้ังองค์การและบุคลากร  

       3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนาองค์การมี 
เป้าหมายเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม  
นอกจากนี้การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ได้เกิดขึ้นในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้อง
เป็นไปทั่วทั้งระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องค านึงถึงการปรับเปลี่ยนค่านิยมและ
วัฒนธรรม  ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงที่ความคิดของคนในองค์การเสียก่อน  เม่ือคนใน
องค์การเปลี่ยนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเชื่อมโยงไปยังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการ
ท างานและปรับเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยี  

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ 
เรียนรู้ (Learning  Organization) ซึ่งหลักการนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้า
ด้วยกันซึ่งสามารถรวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบในส่วน คือ ในระดับบุคคล (Individual)    
ระดับกลุ่ม หรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และระดับระบบโดยรวม (The  System) และ
กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น  3 ประเภท คือ 

  1) การเรียนรู้จากประสบการณ์  
      2) การเรียนรู้ท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
  3) การเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 สอดคล้องกับ ประชา  ตันเสนีย์ (2557: ออนไลน์) ให้ค าส าคัญว่า หลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 

 1. มนุษยท์ุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้ 
 2. การพัฒนาศักยภาพมนุษย์เป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
 3. วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม 
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 4. จัดให้มีระบบการประเมินอย่างสม่ าเสมอ เป็นระยะๆเพื่อช่วยในการแก้ไข 
ข้อบกพร่อง 

 5. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน เพื่อตรวจสอบ      
ความก้าวหน้า 

 6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน 
 7. องค์การต้องค านึงถึงความม่ันคงและความก้าวหน้าของบุคคลากร 

สรุปได้ว่า หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ  
ของบุคคลในองค์การให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมายขององค์การโดยค านึงถึง
ความต้องการขององค์การและบุคลากรเป็นหลัก ต้องท าอย่างต่อเนื่องโดยให้ความส าคัญต่อบุคลากร
ที่จะได้รับการพัฒนาสิ่งที่จ าเป็น  และมองเห็นคุณค่าในสิ่งที่ได้รับการพัฒนา 
 

 3.5 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสร้างให้บุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนักใน
คุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยอาศัยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ดังนี ้
   นวรัตน์ สุทธินุ่น (2550: 25) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
หมายถึง การด าเนินกิจกรรมวิธีการต่างๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งผู้บริหารและ
ผู้รับผิดชอบจะต้องได้รับความร่วมมือและประสานงานจากหลายฝ่าย ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานอย่างมีแบบแผน มีล าดับขั้นตอน 
  รุ่งฤดี กิจการ (2557: ออนไลน์) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน า
ศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสร้างให้บุคคลเกิด
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์การ 
ในส่วนขององค์การจะแตกต่างกันตามวัตถุประสงค์และประเภทขององค์การ ส่วนบุคลากรย่อม
แตกต่างกันในเรื่องของเพศ  อายุ วัย ลักษณะนิสัย ความมุ่งม่ันในการท างาน  และความสามารถใน
การปฏิบัติงาน ทั้งลักษณะขององค์การและบุคลากรดังกล่าวจะเป็นปัจจัยที่จะต้องพิจารณาให้
รอบคอบว่าองค์การมีความจ าเป็นอย่างไร  จะพิจารณาอย่างไรว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจ า
เป็นมากน้อยเพียงไรที่จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้  ความสามารถและต้องพัฒนาอีกเท่าไร  
ความสามารถเดิมหรือศักยภาพมีระดับใด  และต้องการพัฒนาไปสู่ระดับใด  และที่ส าคัญคือใช้
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุ้มค่าที่สุด 
  แคสแททเตอร์ (สรัญญา เฟื่องฟู. 2549: 28; อ้างอิงจาก Castetter. 1992: 225) ได้แบ่ง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ  
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1. การก าหนดแผน (Plan) จะต้องมีองค์ประกอบที่เป็นโครงสร้างที่ชัดเจน ดังนี้ 
1.1 ก าหนดความต้องการและความจ าเป็นของหน่วยงาน และของบุคลากร 
1.2 ก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1.3 ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร 

2. การบริหารแผน (Organize) ซึ่งจะต้องค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆ ดังนี้ 
2.1 การคัดเลือกผู้เข้ารับการพัฒนา 
2.2 การพัฒนาผู้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา 
2.3 สร้างหลักสูตรและก าหนดเนื้อหาเป็นโครงการฝึกอบรม 
2.4 จัดสรรงบประมาณ 
2.5 เลือกวิธีและสื่อในการฝึกอบรม 
2.6 ก าหนดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 

  3. การด าเนินการตามแผน (Operated) 
  4. การประเมินผล (Evalution) 
  ต่อมา แคสแททเตอร์ (สรัญญา เฟื่องฟู. 2549: 28-29; อ้างอิงจาก Castetter. 1996: 281-
313)  ได้ปรับปรุงขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบการวิเคราะห์หาความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการ 

ส ารวจความต้องการในระดับต่างๆ ทั้ง 3 ระดับ คือ ความต้องการในระดับองค์การ ความต้องการระดับ
หน่วยงานและความต้องการในระดับปัจเจกบุคคล 

2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องออกแบบให้สอดคล้องกับความต้องการ 

ทั้ง 3 ระดับด้วย และจะต้องออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ครอบคลุมสาระส าคัญดังนี้ 
2.1 สามารถอธิบายแสดงเหตุผล ปัญหา ความต้องการและภาระหน้าที่ความ 

รับผิดชอบ 
2.2 สามารถอธิบายเป้าหมาย เป้าประสงค์ และผลผลิตของการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย ์
2.3 ผู้เข้าร่วมและมีส่วนร่วมจะต้องเข้าใจเป้าหมายขององค์การในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย ์
2.4 ก าหนดกิจกรรมหลักแต่ละกิจกรรมให้สัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ 
2.5 การวางแผนจะต้องสามารถกระตุ้นให้บุคคลและกลุ่มได้อย่างเฉพาะเจาะจง 
2.6 ต้องมีการก าหนดการประสานงานทรัพยากรท่ีต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   2.7 ก าหนดวิธีการและขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   2.8 ก าหนดการปฏิทินการด าเนินการให้ชัดเจนเพื่อใช้ในการควบคุมการด าเนินการ
ให้เป็นไปตามแผน 
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  3. การน าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 
   การน าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติจะต้องมีบรรทัดฐานและหลักการ ดังนี้ 
   3.1 นโยบายของฝ่ายบริหารจะต้องเด่นชัดและให้การสนับสนุนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างเต็มก าลัง 
   3.2 จะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เหตุผล และเป้าหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน 
   3.3 ผู้รับผิดชอบและวิทยากรจะต้องมีความสามารถสร้างการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับ
การพัฒนา 
   3.4 จะต้องมีความพร้อม ความพอเพียงทั้งในด้านบุคลากร การประสานงาน
เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ 
   3.5 มีวิทยากรที่มีความช านาญและตอบสนองต่อความต้องการการพัฒนา 
   3.6 แผนการด าเนินการพัฒนาต้องตรงต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ 
   3.7 ก าหนดบทบาทของผู้น าการพัฒนาและความรับผิดชอบของผู้ด าเนินการพัฒนา 
   3.8 ต้องมีกระบวนการสื่อสารและการตรวจสอบผลสะท้อนกลับของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์
   3.9 ระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเพียงพอให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้ 
  4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เม่ือได้ด าเนินการจนเสร็จสิ้นหรือระหว่าง
การพัฒนา การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่ชี้ให้เห็นความส าเร็จ
ของการพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรือไม่ คุ้มค่าต่อการ
ด าเนินการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวและการใช้วิธีการประเมินที่หลากหลาย เช่น การใช้
แบบสอบถาม การสังเกตการณ์เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนา เป็นต้น 
   การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถตอบสนองต่อค าถามได้
ดังนี้ (ธวัช บุณยมณี. 2550: 208-209; อ้างอิงจาก Castetter.1996: 311) 

1. ผลต่อผู้เข้ารับการพัฒนา อะไรคือความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ต้องการของ 
โครงการและผู้เข้าร่วมการพัฒนา 

2. ผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้ท าให้เกิดการปรับปรุงการท างาน 
ของผู้เข้ารับการพัฒนาอย่างไร 

3. ผลของการพัฒนาได้ก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างไร 
บ้าง    
  บิสช็อบ (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550 : 25-26 ; อ้างอิงจาก Bishop. 1979: 4-8) ให้
แนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 6 ขั้นตอน คือ  
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  1. ความต้องการ (Need) เป็นข้ันตอนที่ผู้บริหารต้องกระตุ้นส่งเสริมให้ครูผู้รับผิดชอบ
งานบุคลากรสนใจการพัฒนาตนเองและตัวครูผู้รับผิดชอบงานบุคลากรเองมีความต้องการพัฒนา
ตนเองด้วย 
  2. การวินิจฉัยวิเคราะห์ (Diagnosis and Analysis) เป็นการพิจารณาสภาพการณ์  
และสิ่งแวดล้อมที่ควรแก้ไข 
  3. การพัฒนา (Development) เป็นการแสวงหากลวิธีแก้ไขแลปรับปรุงตามความ 
ต้องการของครูผู้รับผิดชอบงานบุคลากรและผู้บริหาร 
  4. ความเป็นไปได้ (Validation) ความเป็นไปได้ของโครงการศึกษาได้โดยการวิจัย 
ศึกษาการทดลองหรือเป็นโครงการน าร่องเพื่อน าผลมาแก้ไขปรับปรุง 
  5. การน าไปใช้ (Implementation) น าโครงการไปปฏิบัติซึ่งเป็นการจัดกิจกรรม ต่างๆ 
เพื่อการพัฒนา 
  6. การประเมินผล (Evolution) น าเอาข้อมูลต่างๆ มาพิจารณาตามหลักเกณฑ์ว่า 
บรรลุจุดประสงค์ที่วางไว้หรือไม่ (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550 : 25-26; อ้างอิงจาก Bishop. 1979 : 4)    
  ผู้วิจัยศึกษาสังเคราะห์เอกสารของนักวิชาการ  นักการศึกษาที่กล่าวมาโดยสรุปได้ว่า 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะต้องด าเนินการตามแนวทางของ
กระบวนการต่าง ๆ อย่างสอดคล้องสัมพันธ์โดยตลอดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยจึง
ใช้แนวคิดของแคทเททเตอร์ (สรัญญา เฟื่องฟู. 2549:28-29;อ้างอิงจาก Castetter.1996 : 281-313) 
เป็นกรอบแนวคิด(Conceptual Framework) ในการวิจัยที่ได้ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  3. การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 3.5.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       เนื่องจากบุคลากรในหน่วยงานมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ต่างกัน มีพื้นฐานความรู้ความ 

สามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  ดังนั้นการที่องค์การหรือหน่วยงานจะด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษาและพิจารณาก่อนว่ามีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดที่จะต้อง
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การหรือหน่วยงาน เพื่อให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น
ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ       

ปรียา คงฤทธิศึกษากร (2549: 22)  มีความเห็นสอดคล้องกับกระทรวงศึกษาธิการ (2554: 3) 
ว่าการพัฒนาบุคลากรภายในโรงเรียนมีความจ าเป็น และมีประโยชน์มาก  ดังนี้ 
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1. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบ  และวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  มีการ 
ติดต่อประสานงานทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจ ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้เม่ือได้รับ
ความรู้จากการพัฒนาบุคลากรก็ย่อมสามารถที่จะน าความรู้ไปใช้ปฏิบัติงานต่อไปได้ ซึ่งจะช่วยแก้ไข
ข้อบกพร่อง  และปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็น
ผลให้องค์การประสบความส าเร็จรุ่งเรืองในที่สุด 

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาอย่างหนึ่ง ที่จะช่วยให้เกิดความประหยัดลดความสิ้น 
เปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเมื่อบุคคลได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วย่อมสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อยลง  ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถ
ลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ   
 3. การพัฒนาบุคลากร โดยลดระยะเวลาของการเรียนรู้ให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เข้า
มาท างานใหม่ หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นการแบ่งเบาหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา  หรือหัวหน้างานต่างๆ   
ในการตอบค าถาม หรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 
 5. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่ง ที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนขั้นได้  ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่มิได้รับการ
พัฒนา 
 6. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ  มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆท าให้เป็น
คนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารงาน อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน ซึ่งมีการคิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ้าหาก
สามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว  ย่อมสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
ตนได้ และเป็นผลดีต่อองค์การที่สุด 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่มีความจ าเป็นไม่น้อยไปกว่างานในหน้าที่อื่น   
ผู้ที่รับผิดชอบด้านทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวางแผนก าหนดแนวทาง นโยบายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยศึกษาถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การเพื่อก าหนดกลยุทธ์การด าเนิน
กิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
ตลอดจนมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การ  รวมถึงสนับสนุนให้งานขององค์การ
ด าเนินไปสู่ทิศทางที่สามารถจ าแนกความจ าเป็นในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดังนี้     
(วิลาวรรณ  รพีพิศาล. 2549: 61-63) 

1. เพื่อสร้างความพร้อมให้แก่องค์การ  การด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันต่างต้อง  
เผชิญภาวการณ์เปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งภายในและนอกองค์การ  ซึ่งเป็นผลกระทบต่อการบริหารงาน  
ดังนั้นองค์การจ าเป็นจะต้องสร้างความพร้อมด้านบุคลากร โดยจะต้องศึกษาวิเคราะห์และคาดการณ์
ถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ประกอบการจัดท าแผนรองรับเพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบด้านการขาด
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แคลนก าลังบุคลากรและอาจจะเป็นตัวเชื่อมโยงไปกระทบถึงกระบวนการปฏิบัติงานของทุกฝ่ายใน
องค์การ 

2. เพื่อสร้างความม่ันใจในด้านการบริหารงานในทางปฏิบัติเราถือว่า ความม่ันใจเป็น 
บ่อเกิดของความส าเร็จในระดับหนึ่งเช่นเดียวกับการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องดูแลงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้ความส าคัญและตระหนักถึงภาระงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ย่อมท าให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องทั้งหลาย  มีความม่ันใจในการปฏิบัติงานสามารถจะคาดการณ์เรื่องการใช้ก าลังบุคลากร
เห็นทิศทางในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ง่ายยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังม่ันใจที่จะจัดท า
กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์อันจะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม  ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน 
สังคมที่มีอัตราที่รวดเร็วและหลากหลายมากกว่าในอดีต ทั้งนี้มีผลมาจากความเจริญเติบโตก้าวหน้า
ทางด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆล้วนเป็นผลกระทบต่อความเป้นอยู่ของมนุษย์ทั้งสิ้น
โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง ที่เป็นตัวแปรส าคัญที่จะโยงไป
ถึงการปฏิบัติงานขององค์การซึ่งบางครั้งบุคลากรไม่สามารถปรับตัวได้ทันส่งผลให้เกิดความวิตก
กังวล ความเครียด ความสับสนต่อปัญหาต่างๆที่ไม่สามารถปรับตัวได้ ส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

4. เพื่อให้องค์การมีทิศทางการด าเนินงาน ด้านทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับ 
กิจกรรมต่างๆไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมพัฒนาการโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง  การบริหารค่าตอบแทน การดูแลรักษาบุคลากร จนถึงเรื่องการพ้นไปจากงาน 
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีกระบวนการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องกันทุกหน้าที่ทุกงาน และ
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนล่วงหน้าเพื่อใช้เป็นทิศทางในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
โดยเฉพาะการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับแผนงานของ
องค์การจึงส่งผลให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเกิดคุณค่าอย่างแท้จริง จึงส่งผลให้การใช้
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเกิดคุณค่าอย่างแท้จริง 
 เจษนิพิฐ บุญเพศ (2554: 32) ได้ให้แนวคิดของ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ว่า การศึกษาและพิจารณาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในส่วน
บุคคล การพัฒนากลุ่ม การพัฒนาทั้งระบบหรือทั้งองค์การ ความต้องการบุคลากร ความแตกต่าง
และความรับผิดชอบงานในหน้าที่ของบุคลากรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานต้นสังกัด
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถและเจตคติของบุคลากร เม่ือวิเคราะห์หาความจ าเป็นแล้ว
สามารถน ามาก าหนดเป็นแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คือ พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบ  ก าหนด
แนวทางนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาตรงกับความจ าเป็นในการพัฒนา
ของสถานศึกษา ผู้บริหารมีการวางแผนก าหนดแนวทาง นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
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การศึกษาถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ  ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินกิจกรรมต่างๆที่
ชัดเจนตรงกับสถานการณ์เหตุการณ์ของสังคมปัจจุบัน มีการน าปัญหาขององค์การที่ต้องด าเนินการ
แก้ไข มาก าหนดแนวทางในการปรับปรุง แก้ไข อย่างชัดเจน มุ่งเน้นการสร้างความตระหนักในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมพัฒนาการบุคลากร  

 

 3.5.2 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       ผู้บริหารทุกคนย่อมต้องการการท างานที่ประสบความส าเร็จและมีความคิดหลายอย่าง
ที่จะหาวิธีให้งานบรรลุเป้าหมาย  ความคิดของผู้บริหารอาจเลื่อนลอยไม่ชัดเจนอาจเป็นไปได้หรือ
เป็นไปไม่ได้  แต่สิ่งที่ท าให้ความคิดของผู้บริหารเป็นจริงก็คือแผน  หากขาดการวางแผนหนทางที่
จะบรรลุผลก็เป็นไปได้ยาก  การวางแผนมีส่วนช่วยให้สะท้อนภาพอนาคตเพื่อให้เกิดแนวทางและ
ความกระจ่างแก่ผู้ปฏิบัติ  ตลอดจนช่วยลดความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากความไม่แน่นอนของ
สถานการณ์  นอกจากนี้การวางแผนยังเป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้เกี่ยวข้องในทุก
ฝ่ายเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นเม่ือหน่วยงานได้
ด าเนินการศึกษาหาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้ว จึงน าสิ่งที่ได้จากการศึกษาและ
การวิเคราะห์นั้นมาก าหนดเป็นแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับปัญหาและความจ าเป็น
ต่อไป 
  ศิริพงษ์ เศาภายน (2547: 58) ให้แนวคิดว่า การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
กระบวนการส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนบุคลากรที่มีทักษะตามความ
ต้องการและสามารถเรียกใช้ได้เมื่อจ าเป็น 
   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548: 73-80) ให้แนวคิดว่า กระบวนการในการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มีความส าคัญมากต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากเป็น
กระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งต้องด าเนินการผ่าน 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1  การเตรียมการ (Preparation) เป็นขั้นตอนแรกในการวางแผนโดยที่ผู้
วางแผนตามล าดับ ได้แก่ ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การเพื่อก าหนดขอบเขตของงาน การวิเคราะห์
สถานการณ์เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันที่องค์การเผชิญอยู่และท าการวางแนวทางส าหรับการ
ด าเนินการในอนาคต การก าหนดวางแผนงานให้ชัดเจนเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  การพิจารณาความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การกับเป้าหมายของ
แผนงานและการพิจารณาวิเคราะห์ความเป็นไปได้อย่างคร่าวๆ 
  ขั้นตอนที่ 2  การสร้างแผน (Plan Formulation) ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจาก
การเตรียมการโดยผู้วางแผนจะท าการก าหนดแผนการที่จะปฏิบัติขึ้นอย่างชัดเจน การสร้างแผน   
จะประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ได้แก่ การก าหนดทางเลือกปฏิบัติต่างๆ ที่สามารถระบุเป้าหมายได้ 
และเลือกที่เป็นไปได้ให้ได้มากที่สุด เพื่อประกอบการตัดสินใจให้ได้แนวทางที่เหมาะสมที่สุด การ
เลือกทางที่เหมาะสมและการก าหนดแผน ตลอดจนก าหนดการใช้ทรัพยากรและปัจจัยต่างๆที่
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สนับสนุนการด าเนินงานของแผนระยะยาวและบุคคลที่เกี่ยวข้องแล้วน าไปเขียนแผนให้ชั ดเจน
เพื่อให้แผนมีความรอบคอบชัดเจนต่อการปฏิบัติส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนที่ 3  การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) จะเป็นขั้นตอนการน า
แผนงานที่ถูกสร้างขึ้นไปท าการปฏิบัติซึ่งแต่ละขั้นตอนนี้จะประกอบด้วยขั้นตอนย่อยๆต่างๆ ได้แก่ 
การก าหนดบุคลากรที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนเพื่อให้การด าเนินงานไปอย่างมี
ประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์  การจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การสร้างความเข้าใจร่วมกันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้อย่าง
เหมาะสมและต้องมีการควบคุมติดตามผลเพื่อให้เกิดความม่ันใจว่าแผนมีความเหมาะสมกับ
สถานการณ ์
  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan Evolution) หลังจากที่น าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติผู้
ควบคุมแผนจะต้องมีการประเมินผลว่าแผนการสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ การ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามที่วางไว้หรือไม่ อย่างไร โดยผลลัพธ์จากการประเมินจะเป็นข้อมูลย้อนกลับ
ส าหรับการปรับปรุงแผนการหรือวางแผนครั้งต่อไป การวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคหรือผลกระทบที่
เกิดขึ้น จากการปฏิบัติเพื่อพยายามค้นหาสาเหตุที่แท้จริง และการเสนอความคิดในการปรับปรุงและ
พัฒนาผลการด าเนินงานเพื่อให้แผนมีความเหมาะสมสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ชนินทร์  ชุณหพันธรักษ์ (2550: 6) ให้แนวคิดว่า การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 
กระบวนการประมาณความต้องการและการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
อย่างเป็นระบบเพื่อให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ  ทั้งในเวลา
ปัจจุบันและอนาคตที่ถูกต้องโดยมีแผนการจัดหา การใช้การพัฒนาและบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
     อนิวัช  แก้วจ านง (2552: 7) ได้ให้แนวคิดของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัด 
เตรียมข้อมูลด้านก าลังแรงงานโดยการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้ทราบจ านวนความต้องการใช้ก าลังคน
ขององค์การทั้งด้านปริมาณ คุณภาพ และงบประมาณ รวมถึงการด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่
องค์การต้องการทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
  อ าภรรัตน์  ลิ้มกิจประเสริฐ (2557: ออนไลน์) ได้ให้แนวคิด ขั้นตอนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 

1. มีการน าข้อมูลสถานศึกษามาก าหนดขอบข่ายในการวางแผนพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ และมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

2. เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์  
เป้าหมาย ส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเข้าร่วมประชุม สัมมนาร่วมกัน 

3. การจัดท าแผนและโครงการพัฒนาบุคลากรและสอดคล้องกับความต้องการของ 
บุคลากร 

4. มีรายละเอียดในการจัดท าแผนงานและโครงการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามปฏิทินการปฏิบัติงาน 
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5. มีการก าหนดคณะกรรมการหรือกลุ่มบุคคลด าเนินการวางแผนพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์และติดตามตรวจสอบ เพื่อให้มีการปฏิบัติตามแผนหรือปรับแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่วางไว้ให้น าไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดในลักษณะติดตามตรวจงานและสรุปส่งฝ่าย
บริหาร 

6. มีการจัดงบประมาณและทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อให้การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 
   แคสเททเตอร์  (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550: 35; อ้างอิงจาก Castetter. 1996 : 239-
240) ให้ความส าคัญของ การเตรียมการหรือการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 

1. ต้องหาสาเหตุของปัญหาในการพัฒนาหรือความจ าเป็น 
2. ต้องอธิบายถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะและวัตถุประสงค์ 
3. ต้องศึกษาความต้องการหรือสิ่งที่จะให้กับผู้รับการพัฒนา 
4. ต้องก าหนดปฏิทินปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ 
5. ต้องมอบหมายให้กลุ่มคนรับผิดชอบงานตามแผนงาน 
6. ต้องหาแหล่งวิชาการท่ีต้องใช้ในการพัฒนา 
7. ต้องก าหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผนเพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุง 
8. ต้องสร้างตารางเพื่อควบคุมหรือก ากับการปฏิบัติงานตามแผน 

  จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยต้องมี
การการเตรียมการ หาสาเหตุ ก าหนดจุดมุ่งหมาย การก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
แนวทาง และทิศทาง  รวมถึงระยะเวลา  มีการสร้างแผนการปฏิบัติงาน มีการน าข้อมูลสถานศึกษา
มาก าหนดขอบข่ายในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย
วิธีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หาแหล่งวิชาการที่ต้องใช้ในการพัฒนา โดยระบุไว้ในแผนงานและ
โครงการพัฒนาบุคลากร มีการควบคุมหรือก ากับการปฏิบัติงานตามแผน มีการก าหนดแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และมีการจัดงบประมาณและทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

 3.5.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       บุญศรี พรหมมาพันธุ์และคนอื่นๆ (2547: 26-27) ให้แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี ้
 1. การพัฒนาบุคคลโดยการฝึกอบรม 

        การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาบุคคลที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายมากกว่าวิธีอื่นๆ 
เพราะสามารถท าเป็นโครงการที่ชัดเจน มีก าหนดระยะเวลาที่ก าหนดไว้แน่นอน สามารถด าเนินการ
ได้กับผู้เข้ารับการอบรมจ านวนมากในคร้ังเดี่ยวกัน ส าหรับวิธีการฝึกอบรม (Training Methods)ที่ใช้
กันทัว่ไป พอจะแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ สองกลุ่ม คือ 
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   1.1 การฝึกกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On-The Job Training) การฝึกอบรมในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึงการที่ผู้ได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการท างาน ได้รับความ
ช านาญจากการฝึกหรือทดลองปฏิบัติงาน รวมทั้งการถ่ายทอดแนวความคิด วัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของการท างานพร้อม ๆ ไปกับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งอันที่จริงการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน เป็นวิธีที่ใช้กันมากกว่าวิธีอื่นแต่ส่วนใหญ่มิได้ท ากันอย่างเป็นระบบและมีลักษณะเป็น
วิธีการทดลองปฏิบัติงานมากกว่าการฝึกอบรมอย่างจริงจังในทางปฏิบัติจึงมิได้รับการยอมรับว่าเป็น
วิธีการฝึกอบรมที่ได้ผลอย่างแท้จริง การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานมักนิยมใช้กันอยู่ 2 วิธี คือ 

      1.1.1 การสอนแนะ (Coaching) 
      1.1.2 การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่ (Job Rotation) 
2.2 การฝึกอบรมนอกสภาพการท างาน (Off-The Job Training) การฝึกอบรมนอก 

สภาพการท างานหมายถึง การที่ผู้เข้ารับการอบรมหรือการพัฒนาต้องหยุดการท างานปกติของตน
เพื่อเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่ก าหนดขึ้นโดยเป็นการเข้ารับการอบรมใน
สถานที่ของหน่วยงานนั้นเอง หรือถูกส่งไปเข้ารับการอบรมนอกสถานที่หน่วยงานหรืออบรมอยู่ที่
บ้านก็ได้ ซึ่งวิธีการอบรมนอกสภาพการท างานที่ใช้กันอยู่มีหลายวิธีด้วยกัน เช่น การฝึกอบรมใน
ห้องหรือการฝึกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Methods) เป็นวิธีที่มีประโยชน์และได้ผลมากเพราะ
ผู้รับการฝึกอบรมจะมีโอกาสเรียนรู้ในแง่ ปรัชญา แนวความคิด ทัศนคติ ทฤษฎีและวิธีการแก้ปัญหา
ในการท างานไปพร้อมๆ กัน การฝึกอบรมในห้องยังอาจเลือกด าเนินการตามความเหมาะสมได้
หลายวิธี  เช่น การบรรยาย  การสัมมนา  การอภิปราย  การประชุม  ปฏิบัติการ และการฝึกอบรม
ทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการ ฝึกอบรมสมัยใหม่ที่ผู้รับการฝึกอบรม ไม่ต้องเข้ารับฟัง
การบรรยายในช้ันเรียน แต่อาจรับการฝึกอบรมอยู่ท่ีบ้านหรือที่ ท างานของตน ผ่านสื่อการ ฝึกอบรม
บางอย่าง เช่น ต ารา แบบฝึกหัด เทป  ค าบรรยาย หรือภาพทัศน์ หรือทางวิทยุ ทางโทรทัศน์ ทาง
คอมพิวเตอร์ผ่านทางระบบอินเตอร์เน็ต เป็นต้น วิธีการ เช่นนี้อาจต้องใช้ระยะเวลาและต้องวัดผล
การอบรม ซึ่งจะเป็นวิธีที่ประหยัด สามารถครอบคลุมพื้นที่และจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เป็น
จ านวนมากทั่วประเทศ และเป็นการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ของรัฐที่อยู่ห่างไกลเดินทางไม่สะดวก
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาโดยไม่ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายของตนเองและของทางราชการ 
  2. การพัฒนาบุคคลโดยวิธีอื่น  
               การพัฒนาบุคคล โดยวิธีอื่นนอกเหนือจากการฝึกอบรม  อาจท าได้หลายแบบทั้ง
แบบใช้ระยะเวลาสั้น ๆ และใช้ระยะเวลานานหลายปี เช่น การดูงาน (Study Visit) การดูงาน  
หมายถึง การจัดให้ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส ไปเยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานอื่น ซึ่งอาจเป็นส่วนราชการหน่วยงานของ
รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน วัตถุประสงค์ส าคัญของการดูงานก็เพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนาเกิด
การเรียนรู้ ความเข้าใจ ในเทคนิคและวิธีการท างานของหน่วยงานที่ตนไปดูงานด้วยตาของตนเอง 
และยังมีโอกาสสอบถามหรือแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และข้อคิดเห็นอันอาจน ามาใช้ปรับปรุง
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การท างานในหน่วยงานของตน ร่วมทั้งยังก่อให้เกิดประโยชน์ในการประสานงานระหว่างหน่วยงานของ
ตนและหน่วยงานที่ไปเยี่ยมชมต่อไปในอนาคตอีกด้วยการศึกษาต่อ(Further Education) การศึกษา
ต่อ หมายถึง การจัดส่งข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานไปรับการ ศึกษายังสถาบันการศึกษาหรือ
มหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อที่ ให้ได้รับวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้นหรือ
สูงขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้ดีขึ้นด้วยให้ข้าราชการหรือ
ผู้ปฏิบัติงานได้รับทุนการศึกษาต่อ ไม่ว่าจะเป็นในประเทศหรือต่างประเทศก็คือ ประโยชน์ที่ทาง
ราชการหรือหน่วยงานน้ันจะได้รับภายหลังจากการที่ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานนั้นส าเร็จการศึกษา
และกลับมาปฏิบัติหน้าที่ 
  3. การพัฒนาตนเองสนับสนุน 
                การพัฒนาบุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย หากผู้รับการพัฒนาไม่ให้ความ
สนใจและมองไม่เห็นประโยชน์ของการพัฒนาอย่างแท้จริง ผู้ที่สนใจพัฒนาตนเองต้องเป็นผู้ที่มีความ
กระตือรือร้นและตื่นตัวอยู่เสมอโดยในขณะเดียวกันต้องเป็นผู้รู้จักใช้เวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงจะ
ประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง การพัฒนาบุคคลจะประสบความส าเร็จอย่างยิ่งหากผู้รับการพัฒนา 
มีความสนใจใฝ่พัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงมีความส าคัญ
อย่างยิ่ง ในการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคคลส าหรับการพัฒนาตนเองอาจท าได้หลาย
วิธี เช่น 
            3.1  หมั่นศึกษาค้นคว้าหาความรู้ จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการต่าง ๆ  

          3.2 ผ่านสื่อทางวิทยุ โทรทัศน์ คอมพิวเตอร์หรือสื่อทางเทคโนโลยีสมัยใหม่   
เป็นต้น ศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย ทิศทาง แผนงานโครงการของงานในหน่วยงานที่ต้อง
น ามาประกอบการปฏิบัติงานให้ชัดเจน เพื่อท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ
อย่างถูกต้องภายใน 
            3.3  อย่าท างานบนความคิดเห็นของตนคนเดียว แต่ใฝ่หาความรู้ความเข้าใจด้วย
การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ใต้บังคับ
บัญชาและผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้มีประสบการณ์ 

         3.4  ควรติดตามการเคลื่อนไหวของข่าวคราวทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการ
ปกครองและสถานการณ์ส าคัญ ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
           3.5  อาจสมัครเข้ารับการศึกษาหรืออบรมในหลักสูตรที่จะเป็นประโยชน์กับงาน
หรือเพิ่มความสามารถส าหรับตนโดยไม่เสียเวลาท างานประจ า 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2549: 54) ให้แนวคิดว่า คนที่ไม่สามารถพัฒนาได้ คือ คนที่คิด
ว่าตนเองสมบูรณ์แบบไปเสียหมดทุกอย่างแล้ว ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้าง
ทัศนคติให้เกิดการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมใหม่อยู่เสมอ ซึ่งมีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังน้ี 

1. ให้ไปศึกษาต่อ หาความรู้และปริญญาเพิ่มเติม 
2. ให้ไปประชุม อบรม สัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 
3. ให้ไปท าโครงการการศึกษา ค้นคว้า ทดลองและวิจัย 
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4. ให้ไปทัศนศึกษา เยี่ยมเยียน ดูการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาอื่นๆ  
หรือเยี่ยมเยือนดูการสอนในโรงเรียนเดียวกัน ศึกษาจากครูอาวุโส เป็นต้น 

5. ให้ไปเลือกเรียนวิชาในมหาวิทยาลัยโดยไม่นับหน่วยกิต 
6. ให้เขียนบทความ 
7. หาวารสารหรือหนังสือ ต าราให้อ่านแล้วน ามาเล่าสู่กันฟัง 
8. ให้มีการสาธิตการสอนให้ดู 
9. ให้ไปฟังปาฐกถา การอภิปรายความรู้ทางวิชาการ 
10. ให้เป็นสมาชิกของสมาคมวิชาชีพเพราะสมาคมอาจมีการอภิปรายทางวิชาการ 

ส่งวารสารให้อ่าน มีการประชุมและเปลี่ยนความคิดเห็น 
11. ให้ไปฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 

  เจษนิพิฐ บุญเพศ (2554: 42)ได้ให้แนวคิดของการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ว่าการส่งเสริมให้ครูมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอให้โอกาสครูได้เลือกวิธีกิจกรรมการพัฒนา
ตนเองศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในเรื่องต่างๆ เพื่อเพิ่มทักษะความรู้ พฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย ได้แก่ การอบรม สัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การนิเทศภายใน การ
ลาศึกษาต่อ การวิจัยในชั้นเรียน และการศึกษาดูงาน ดังนั้นในการปฏิบัติตามแผนงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องด าเนินการตามแผนงานและกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 
      แคสเททเตอร์ (Castetter. 1996: 253-254) ให้แนวคิดว่า การปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กิจกรรมที่องค์การได้ก าหนดขึ้นโดยมีแผนงานที่ชัดเจน เป็นวิธีการที่ท า
ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จ  โดยอยู่ในกรอบของนโยบายและมีงบประมาณ
สนับสนุนองค์การและบุคคลจะเป็นสิ่งสนับสนุนซึ่งกันและกันจะขาดจากกันอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ 
การด าเนินการที่ดีจะท าให้เกิดแนวคิด เทคนิคและทักษะระหว่างบุคคล 
      นอกจากนี้แล้ว แคสเททเตอร์  ยังได้ให้ค าส าคัญของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
บุคลากรน้ันมี 2 แนวทาง คือ 

1. สายงานบุคลากรและหน่วยงานสนับสนุนในระบบโรงเรียน  มีความรับผิดชอบ 
หลักในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2. หัวหน้าหน่วยงานเป็นหลักส าคัญในการก าหนดประสิทธิผลของการด าเนินการ 
  แคสเททเตอร์ (Castetter. 1996: 281-313; อ้างอิงใน สรัญญา เฟื่องฟู. 2549: 29-30) 
ให้แนวคิดว่า การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีบรรทัดฐานและหลักการ ดังนี้ 

1. นโยบายของฝ่ายบริหารจะต้องเด่นชัดและให้การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์อย่างเต็มก าลัง 

2. จะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เหตุผลและเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์อย่างชัดเจน 

3. ผู้รับผิดชอบและวิทยากรจะต้องมีความสามารถสร้างการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับ 
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การพัฒนา 
4. จะต้องมีความพร้อม ความพอเพียง ทั้งในด้านบุคลากร การประสานงาน 

เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ 
5. มีวิทยาการท่ีมีความช านาญและตอบสนองต่อความต้องการพัฒนา 
6. แผนการด าเนินการพัฒนาและความรับผิดชอบของผู้ด าเนินการพัฒนา 
7. ก าหนดบทบาทของผู้น าการพัฒนาและความรับผิดชอบของผู้ด าเนินการพัฒนา 
8. ต้องมีกระบวนการสื่อสารและการตรวจสอบผลสะท้อนกลับของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 
9. ระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเพียงพอให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมได้ 
  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีหลากหลายวิธีการซึ่งแต่ละวิธีมีเป้าหมายสูงสุดที่จะ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะและความช านาญ รวมทั้งทัศนคติให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จนั้น วิธีการเลือกน ามาใช้ในการพัฒนาก็ต้องเหมาะ
และสอดคล้องกับบริบทของหน่วยงานสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 
  จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการจัดกิจกรรมตามแผนงาน หรือปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายขององค์การในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ         
มีวิธีการท่ีหลากหลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งแต่ละวิธีมีเป้าหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะและความช านาญ รวมทั้งทัศนคติให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน วิธีการเลือก
น ามาใช้ในการพัฒนาก็ต้องเหมาะและสอดคล้องกับบริบทของหน่วยงานสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น การประชุม อบรม สัมมนา การศึกษาต่อการค้นคว้า ทดลอง วิจัย 
ทัศนศึกษา การวิจัยในช้ันเรียน และการศึกษาดูงาน เป็นต้น 
 

 3.5.4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
        การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นข้ันตอนสุดท้ายของกระบวนการ พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  เป็นการตรวจสอบข้อมูลทั้งหมดในทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่  จะต้องมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร
เพื่อให้การด าเนินการต่างๆทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ผลตามมาตรฐาน 
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งการประเมินผลนั้น ควรจัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบเพื่อให้ทราบผล
การปฏิบัติงานซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น (เนาวรัตน์ วังทอง. 
2548: 52) 
 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องสามารถตอบสนองต่อค าถามได้ 
ดังนี้ (ธวัช บุณยมณี. 2550: 208-209; อ้างอิงจาก Castetter. 1996: 311)  
 



69 
 

1. ผลต่อผู้เข้ารับฟังการพัฒนา อะไร คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ต้องการ 
ของโครงการและผู้เข้าร่วมพัฒนา 

2. ผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้ท าให้เกิดการปรับปรุงการท างานของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนาอย่างไร 

3. ผลของการพัฒนาได้ก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การในปัจจุบัน 
 ธวัช  บุณยมณี (2550: 209) ได้ให้แนวคิดว่า ในการประเมินโครงการในปัจจุบันจะไม่ 

กระท าเพียงการพิจารณาผลลัพธ์หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรมเท่านั้น หากมองไป
ถึงกระแสการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใสที่จะท าให้ผู้บริหารมีความหลากหลายและ
แตกต่างกันมากขึ้นด้วย  ผู้ประเมินต้องสามารถประเมินและตอบค าถามต่างๆเกี่ยวกับความส าเร็จ
และผลกระทบโครงการได้ นอกจากนี้ความหลากหลายและความซับซ้อนของโครงการและ
ความสัมพันธ์ของโครงการกับสภาพแวดล้อม ยังสามารถบอกได้ว่าโครงการใดประสบความส าเร็จ 
ซึ่งผู้บริหารและผู้ประเมินจะต้องมีวิธีการประเมินที่เหมาะสม  โดยเฉพาะโครงการที่เกี่ยวกับปัจจัย
ต่างๆที่เป็นนามธรรม ดังนั้นหลักการในการประเมินผลจึงประยุกต์หลักการประเมินส าเร็จและปัญหา
ของการด าเนินงานซึ่งมีลักษณะเฉพาะที่เกี่ยวกับระบบองค์การ กลุ่มขั้นตอนการท างานและ
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การโดยมีเป้าหมายส าคัญ คือ 

1. ช่วยในการค้นหาและคาดการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นกับโครงการ ท าให้ผู้จัดการ 
โครงการและผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ ก าหนดแนวทางแก้ไขได้ทันเวลา 

2. ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้โครงการบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ 
เป็นรูปธรรม 

3. ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารเพื่อสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และมีส่วนร่วมในการ 
สร้างผลการด าเนินงานของโครงการไปยังส่วนต่างๆขององค์การ 

4. เสริมความรู้ ความเข้าใจและประสบการณ์ในการแก้ปัญหา และการน าโครงการ 
ไปขยายผลและใช้งานในอนาคต 
 สุจิตรา ธนานันท์ (2552: 45-46) ให้แนวคิดว่า การประเมินการฝึกอบรมให้เป็นระบบ
และได้ผลนั้นจะต้องด าเนินการตามขั้นตอนต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการประเมินผล ก่อนท่ีเราจะเริ่มการ 
ประเมินผลการฝึกอบรมนั้น จะต้องก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการประเมินผลให้ชัดเจน
เสียก่อน โดยเริ่มจากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับโครงการฝึกอบรมที่จะท าใ ห้การ
ประเมินผลว่ามีขอบเขตและวัตถุประสงค์หลักของโครงการฝึกอบรมแค่ไหน อย่างไร และผู้ที่
เกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมนี้ต้องการทราบข้อมูลอะไรบ้าง 

2. การวางแผนการประเมินผล เมื่อได้ก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการ 
ประเมินผลการอบรมแล้ว จากนั้นก็น าวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการอบรมแต่ละข้อมา
วิเคราะห์เพื่อวางแผนต่อไป โดยเริ่มจาก 
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2.1 การระบุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
2.2 การตั้งค าถามเป็นประเด็นย่อยๆ 
2.3 การระบุแหล่งที่มาของข้อมูลที่จะช่วยให้ค าตอบส าหรับค าถามแต่ละข้อ 
2.4 เวลาที่เก็บข้อมูลโดยจะต้องระบุให้ชัดเจนว่าจะเก็บข้อมูลเมื่อไรจาก 

แหล่งข้อมูลแต่ละแหล่ง ซึ่งเวลาที่เก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ช่วงใหญ่ๆ คือ ก่อนการ
ฝึกอบรม 

3. ด าเนินการตามแผน เมื่อได้จัดท าแผนการประเมินและติดตามผล 1 และ2  
เรียบร้อยแล้ว จะเริ่มเก็บข้อมูลในช่วงต่างๆ ของการจัดการด าเนินการฝึกอบรมจากแหล่งต่างๆ โดย
เก็บรวบรวมข้อมลูตามที่ระบุไว้ในแผน (ขั้นท่ี2) 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อได้ด าเนินการตามแผนแล้วก็จะรวบรวมข้อมูลที่ได้ ก าหนด 
จากเครื่องมือต่างๆ ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินแต่ละข้อ 

5. การรายงานผลหรือการเขียนรายงาน โดยการรายงานผลให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรง  
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมดังกล่าวที่ต้องการทราบผลการประเมินโดยอาจจะรายงาน
ด้วยวาจาหรือเป็นรายลักษณ์อักษรก็ได้ ตามที่ได้ตกลงกันไว้ 
  เจษนิพิฐ บุญเพศ (2554: 58)  ให้แนวคิดว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คือการตรวจสอบความก้าวหน้าของงานเปรียบเทียบกับผลการด าเนินงานเป็นระยะๆว่ามี
การด าเนินการเป็นไปตามแผนและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ เพื่อให้ทราบผลสัมฤทธิ์
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทราบถึงข้อบกพร่อง รวมถึงปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และทราบถึงความเหมาะสม ความคุ้มค่าหรือประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และน าผลที่ได้มาใช้ปรับปรุงงานต่อไป 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีการประเมินผล
ทุกครั้งที่มีการจัดการประชุม อบรม  สัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ โดย
ผู้บริหารมีการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผลเป้าหมายความส าเร็จในการพัฒนา ตรวจสอบข้อมูล
ทั้งหมดในทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม และประเมินผลว่าบรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ มีการนิเทศติดตามการพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การว่าจะต้องมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไรเพื่อให้การด าเนินการต่างๆทุกขั้นตอนของ
กระบวนการ 
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อการปรับกระบวนการท างาน เพื่อให้บรรลุ
ประสิทธิผล ขององค์การ  ผู้น าหรือผู้บริหารต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรในองค์การ เป็นการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอันเป็นเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ อันจะส่งผลให้เกิดการพัฒนา
องค์การต่อไป  
  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2549: 21) ให้แนวคิดว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยอมรับว่าคนในองค์การ
เป็นทรัพยากรที่ย่ิงใหญ่  ดังนั้นการน าการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้น าต้องมีความ
เชื่ออย่างสนิทใจว่า “คนคือ สินทรัพย์ (Asset) ที่ส าคัญขององค์การ” (Joiner, 1987) คุณลักษณะ 
ของผู้น าในด้านนี้มี 3 มิติ ได้แก่ 1) ผู้น าให้คุณค่าของผลงานทางวิชาชีพ (Professional)ของ
บุคลากรที่สร้างให้กับองค์การ 2) ผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนใน
หน่วยงาน และ3) ผู้น าต้องสามารถสร้างบรรยากาศให้เกิดสัมพันธภาพแบบให้ความร่วมมือร่วมใจ 
(Collaborative relationship) ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ขององค์การจากคุณลักษณะทั้ง 3 มิติ ดังกล่าว
จะเห็นว่ามิติตามข้อ1) นั้น ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะและความช านาญการ(Skills and expertise)ใน 
ขณะที่สองมิติหลังตามข้อ2 และ3)นั้นเกี่ยวข้องกับทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal skills) ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะต้องไม่เป็นเพียงผู้ขอให้พนักงานปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามวิสัยทัศน์เท่านั้น  แต่ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งจะช่วย
สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น  ส่งผลให้เกิดการท างานแบบร่วมมือร่วมใจกัน(Collaboration)ขึ้นใน
หมู่ผู้ปฏิบัติงาน ช่วยท าให้เกิดสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างานที่น าไปสู่การใช้ความพยายาม
ร่วมของทุกคนในองค์การ (Organization’s collective efforts) ขึ้น  ตลอดจนช่วยให้ทราบถึงความ
ต้องการส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานและของกลุ่มอีกด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องให้ความไว้วางใจ
ในศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  รวมทั้งให้คุณค่าต่อการใช้ความพยายามและความเสียสละของคน
เหล่านี้ในการท าทุกอย่างเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์การกลายเป็นความจริง 
 กอบศักดิ์ มูลมัย (2554: 94) ให้แนวคิดว่า การบริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลนั้น จะตองมีผูน าที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและเปนผนู าการเปลี่ยนแปลง มีส านึกของความ
เรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับบริบทและสภาพแวดลอมตางๆ เปนผูสรางวัฒนธรรม
ขององคกร ปฏิบัติตนใหสอดคลองและสามารถอยูรวมกับทุกคนในองคกรได้ 
 สุปัญญดา  สุนทรนนธ์ (2557: 2) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงองค์การใน 
รูปแบบใดๆก็ตามให้ประสบความส าเร็จได้นั้น  องค์การต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความสามารถให้กับบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ดังนั้น อีกปัจจัยส าคัญที่มี
นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจเม่ือศึกษาถึงปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ ก็คือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  



72 
 

 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของการบริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น 
องค์การตองมีผูน าที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและเปนผูน าการเปลี่ยนแปลงและต้องให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาความสามารถให้กับบุคลากร นั่นก็คือกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงจะต้องไม่เป็นเพียงผู้ขอให้พนักงานปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ผู้น า
จ าเป็นต้องมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งจะช่วยสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น ส่งผลให้
เกิดการท างานแบบร่วมมือร่วมใจกันขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน   
 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5.1.1  งานวิจัยในประเทศ 
กัลยาณี พรมทอง (2546: 110-113) ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง 

อารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษาผลการศึกษาพบว่า  
ผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง และยังพบว่าความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัย  
พลศึกษา มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   ค านึง ผุดผ่อง (2547: 88-89) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก  ผลการวิจัยพบว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .01 และยังพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นปัญญา 
สามารถพยากรณ์องค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมได้ร้อยละ 62.10 และสามารถร่วมท านายได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548: 75-76) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและการกระจายอ านาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขึ้นพื้นฐานอ าเภอ
ปากท่อ  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และพิจารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้น าด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก  ส่วนการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  และการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและการกระจายอ านาจการบริหารวิชาการ มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548: 82) ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการ 
ศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
โดยมีข้อสังเกตว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีการเปลี่ยนแปลงมากกว่าด้านอื่น  คือ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ส่วนภาวะผู้น าที่มีการเปลี่ยนแปลงน้อยกว่าด้านอื่น คือ 
ด้านการกระตุ้นทางใช้ปัญญา 
   สราญรัตน์ จันทะมล (2548: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวังสะพุง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดย
ภาพรวมและรายด้านพบว่า ผู้บริหารมีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับ“มาก” ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกมากกว่าด้านอื่นคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกน้อยกว่าด้านอื่น คือด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  พรศิษฎ์ ค ารอด (2549: 89-92) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน  ผลการศึกษาพบว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  
ได้แก่  ด้านการสร้างบารมี  ด้านกระตุ้นเชาว์ปัญญา  ด้านการมุ่งความส าคัญเป็นรายบุคคล  และ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และยังพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   สมพร จ าปานิล (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดและจัดการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตาง
กัน สวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่มีต าแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นแตก    
ตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
     อภิวัฒน เจนเชี่ยวชาญ (2549: บทคัดยอ) ไดท าการวิจัย ภาวะผูน าเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารดีเดน ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครพนม พบวาภาวะผูน าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารดีเดน อยูในระดับมาก เม่ือจ าแนกตาม
ประสบการณ วุฒิการศึกษาของผูบริหารมีความแตกตางกัน มีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงไมแตก   
ตางกันเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดผลดังนี้ ดานวิสัยทัศน ดานสรางการยอมรับ ผูบริหารดีเดนที่มี
ประสบการณไมเกิน 15 ป และมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง
มากกวาผูบริหารดีเดนท่ีมีประสบการณการท างาน 15 ปขึ้นไป 
   กัมพล  แชมสา (2550: บทคัดยอ) ไดท าการวิจัยภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูผูสอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา     
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       1. ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรูของครูผูสอน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียง
ล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ความมีบารมี การดลใจ การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล
และการกระตุนปญญา ตามล าดับ  
       2. การเปรียบเทียบภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรู
ของครูผูสอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 จ าแนกตามประเภทโรงเรียน 
โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: บทคัดยอ)  ไดท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่สกลนคร เขต 3  
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ที่สงผลตอองคการแหงการ เรียนรูของ
โรงเรียน  โดยรวมอยูในระดับมาก  ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร และองคการแหงการ 
เรียนรูของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของขาราชการครู ที่มีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนที่
แตกตางกันโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน องคประกอบของภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน อยางมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สวนภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงดานที่มีอ านาจพยากรณ คือดานการค านึงถึงเอก
บุคคล  ดานการสรางแรงบันดาลใจ การบริหารแบบวางเฉย โดยมีอ านาจพยากรณ รอยละ 56.80 
ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่ควรไดรับการพัฒนามี  3 ดาน คือ การค านึงถึงเอกบุคคล  
การสรางแรงบันดาลใจ การวางเฉย สวนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนที่ควรไดรับการพัฒนา 
มี 2 ดาน คือ ดานความคาดหวังที่ทาทายและดานการมีคานิยมรวมกัน     
    ชนันดา โชติแดง (2550: บทคัดยอ) ไดท าการวิจัยเร่ืองภาวะผูน าความผูกพัน 
ตอองคการและพฤติกรรมการท างานของผูบริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  
พบวา ผูบริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีมีภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูน า
แบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง ภาวะผูน าแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ า  ความผูกพันตอองค
การดานความรสูึกและความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง ความผูกพัน 
ดานความตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง และพฤติกรรมการท างานอยูในระดับสูง อายุแตกตางกัน   
มีพฤติกรรมการท างานแตกตางกัน ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู
น าแบบปลอยตามสบาย  ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการท างาน  อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู
น าการเปลี่ยนแปลงความผูกพันตอองคกรดาน ความรูสึก ดานความตอเนื่องสามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมดานการท างานไดรอยละ 38.2  อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 90) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูน าการ 
เปลี่ยนแปลงกับการบริหาร  โดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชวงชั้นที่ 3 - 4 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชวงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทร สงคราม 
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โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูน าการเปลี่ยน แปลงของผู
บริหารสถานศึกษาทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้  ภาวะผูน าการ
เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การกระตุนทางปญญา และ
การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามล าดับ  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา การบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาดาน วิชาการ การบริหารงานบุคคล งบประมาณ
และการบริหารทั่วไปตามล าดับและภาวะผูน าการเปลี่ยน แปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชวงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสงคราม มีความสัมพันธกันอยูในระดับสูง (r = .866) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
   จิณณวัตร ปะโคทัง (2551: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินผลโครงการ
พัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ จุดพัฒนาที่ 14 จังหวัดอุบลราชธานี 
พบว่า 1) ด้านกระบวนการด าเนินการพัฒนา การขับเคลื่อนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการ
กระจายอ านาจ จุดพัฒนาที่ 14 จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวมมีผลการด าเนินการอยู่ในระดับดี คือ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่/ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความเข้าใจที่ตรงกันแก่บุคลากรใน
การปฏิบัติงาน การขับเคลื่อนความเปลี่ยนแปลงให้ความสนใจเห็นความส าคัญในการด าเนินการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง สร้างความตระหนักให้บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษาเห็นความจ าเป็นที่
จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน เพื่อให้ผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมของนักเรียนสูงขึ้น  2) ด้านผลผลิต
ของโครงการ ผลผลิตของโครงการโดยรวม อยู่ในระดับดี คือผลส าเร็จของการเรียนรู้ ระหว่าง
ปฏิบัติงานอยู่ระดับดี เพราะได้มีการเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับระบบงาน ด้านโครงสร้างการบริหาร
สถานศึกษา ก่อนและหลังเข้าโครงการพัฒนา ได้มีการปรับเปลี่ยนในงานทั้ง 4 ด้าน โดยรวมดีขึ้น 
สถานศึกษาสร้างเครือข่ายในการพัฒนางานกับองค์การอื่น 3) ด้านผลลัพธ์ของโครงการ การขับ 
เคลื่อนการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ครูแกนน าโดยรวมมีการปฏิบัติในระดับดี โดยเฉพาะด้านการ
ประกันคุณภาพการศึกษา ส่วนด้านที่ต้องเร่งส่งเสริมคือ ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย    
4) ด้านผลกระทบของโครงการ อยู่ในระดับดี คือ ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม ในการแสดงความคิดเห็น 
ช่วยเหลือ สนับสนุนสถานศึกษา  5) ด้านความส าเร็จของโครงการ การด าเนินการตามแผนการ
ขับเคลื่อนเปรียบเทียบตามแผนงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคลากร และงานบริหารทั่วไป 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี 
  ณัชฌานุช สุดชาดี. (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ 
บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ใน
โรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร  จังหวัดขอนแก่น  พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร 
จังหวัดขอนแก่นมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณารายด้านพบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้
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ปัญญา ส่วนการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 จังหวัด
ขอนแก่น โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้านพบค่าเฉลี่ย
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยเป็นดังนี้ ด้านการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการการใช้หลักสูตร ด้านการเพิ่มพูนคุณภาพการใช้หลักสูตรด้วยการวิจัยและพัฒนา ด้านการ
ประเมินการใช้หลักสูตร และด้านการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551           
ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่น (CURRI) ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
  ทิพากร วรรณพฤกษ์ (2554: 94) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา            
ในส านักงานเขตบางขุนเทียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขต
บางขุนเทียน  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ส่วนการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขต
บางขุนเทียน  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  การศึกษา
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขตบางขุนเทียน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก  และการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขตบางขุนเทียน  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  สินีนาฎ โพธิจิญญาโน  (2554: บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขตบางกะปิ 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเครือข่าย
โรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือ
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และกลุ่มสาระที่สอน โดยรวมและทุกด้านไม่
แตกต่างกัน และระดับปฏิบัติในการจัดการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขต
บางกะปิ กรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน โดยรวมและทุก
ด้านไม่แตกต่างกัน  แต่เม่ือจ าแนกตามกลุ่มสาระที่สอนโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือข่ายโรงเรียนที่ 22 
ส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับการจัดการความรู้ของครูใน
เครือข่ายโรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  สุธิดา สมแสง (2554: บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า

งานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติแห่งหนึ่ง ผลการวิจัย

พบว่า พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26 ปีขึ้นไป ระดับ

การศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคน

ปัจจุบัน 1 ปีขึ้นไป ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมากที่สุด 

ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพใน

การท างานของบริษัทจัดหางานข้ามชาติโดยรวมอยู่ในระดับมาก พนักงาน ที่มีอายุและระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง โดยรวมมีความสัมพันธ์สูง 

และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 5.1.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   แบส (Bass. 1985: 232) ไดท าการศึกษาน ารอง (Pilot Study) ในกลุมตัวอยางที ่
เปนทหารในกองทัพบกของสหรัฐอเมริกา จ านวน 176 คน โดยใหกลุมตัวอยางประเมินพฤติกรรม
ความเปนผนู าของผูบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบวา  

1. ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหนวยงานตามการรับรูของผูใตบังคับ 
บัญชามีความสัมพันธกับภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงกวาภาวะผูน าเชิงจัดการ  

2. การทุมเทความพยามยามในการท างาน มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพที่    
นานับถือของผูน าการกระตุนใหผูตามใชสติปญญา การใหรางวัลตามสถานการณและการยอมรับ
ความแตกตางของบุคคลตามล าดับ  และพบวาไมมีความสัมพันธกับการจัดการโดยยึดกฎระเบียบ 
  เฟลตัน (Felton.1995: Abstracts) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษา กับความพึงพอใจในงาน
ของครู และการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการท างานของครู และพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูง
กว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เคลเลอร์ (Keller. 1995: Abstracts) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ 
สร้างความแตกต่าง โดยการศึกษากลุ่มโครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม ( Industrial R&D)  
จ านวน 66 กลุ่ม  ผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพ
โครงการที่สูงขึ้น  ในโครงการวิจัยต่าง ๆ และยังพบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความ
พึงพอใจ  และความผูกพันได้เพิ่มขึ้นจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
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แบส (Bass. 1997: 130-139) ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยท่ีพิสูจน์  ยืนยันว่า ความ 
สัมพันธ์ที่เป็นล าดับขั้น(Hierarchy of Correlations)ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบต่างๆ และผลลัพธ์ 
ที่มีประสิทธิภาพ  ความพยายาม  และความพึงพอใจ  ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น ากาเปลี่ยนแปลง
มีประสิทธิภาพมากกว่า และท าให้เกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากขึ้นกว่าภาวะผู้น าแบบ
ให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) การบริหารแบบวางเฉย  (Management-by-
Exception) แบบชิงรุก (MBE-A) แบบชิงรับ (MBE-P) และการปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire) 
ตามล าดับ 
   สปารคส์ และเชงค์ (Sparks; & Schenk. 2001: 849-869) ศึกษาเรื่องผลกระทบของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ที่ส่งผลกระทบต่อการเพิ่มแรงบันดาลใจ
ที่สูงขึ้น (Higher-Order Motive)ของพนักงานในธุรกิจขายตรง โดยท าการส ารวจในพนักงานขายตรง
เพศหญิง จ านวน 736 คน ปรากฏผลเป็นที่น่าเชื่อถือได้ว่า แรงบันดาลใจที่สูงขึ้นของพนักงานขาย
ตรงท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มาจากกระบวนการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้ผลิตผล(Outcome) 
เพิ่มขึ้น ประกอบด้วยการร่วมแรงร่วมใจ ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งสิ่งเหล่านี้
เพิ่มขึ้นด้วยเนื่องจากผู้น าได้เปลี่ยนแปลง (Transform) ผู้ตามโดยการให้การสนับสนุนพวกเขาให้
มองเห็นเป้าหมายท่ีสูงยิ่งขึ้นในการท างาน 
   บาลดีโก (Baldygo. 2003 : 190-A) ได้ศึกษาและถ่ายทอดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
วิทยาลัยชุมชนในอเมริกา การศึกษาครั้งนี้ได้วิเคราะห์ถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผู้น าตามรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือวิทยาลัยชุมชนในอเมริกา จ านวน 122 แห่ง โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบ
แนวคิดของ Bass and Avolio พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูง จะมีมากกว่า
ผู้น าในระดับรองลงมา และการสนับสนุนต่างๆ จากผู้น าระดับสูงจะเป็นพื้นฐานในการถ่ายทอดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ที่แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์อย่างดี ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลส าเร็จของงาน ประสิทธิภาพของผู้น า
และความพึงพอใจในตัวผู้น า 
   คริสต๊อฟ (Kristoff. 2004: Abstracts) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความช านาญ และประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนด้อย
โอกาส ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้กันมากในโรงเรียนด้อยโอกาส คือการมี
วิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการมีประสิทธิภาพของ
ผู้บริหาร คือความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน และลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีดังกล่าว จะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาและสะท้อนให้เห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพ ความดีเด่นของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส 
   สเตวาร์ท (Stewart.2006: Abstract)ได้ศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการทางความคิดเกี่ยว 
กับการท างานของ Burns, Bass, Avolio and Leithwood มากกว่า 4ทศวรรษที่ผ่านมาแนว 
ความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าได้กลายเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญและมีความซับซ้อนมากขึ้น  การ
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อภิปรายส่วนใหญ่ปรากฏให้เห็นชัดว่ามีรูปแบบเหมาะสมกับผู้น าทางด้านการศึกษามากกว่า  หลัก
ของนักประพันธ์มี 2 รูปแบบแนวความคิดคือ ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้และภาวะผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งงานวิจัยนี้ จะพิจารณาถึงแนวความคิดและสังเกตการพัฒนาของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่าวิวัฒนาการมาจากการท างานของ Burn, Bass, Avolio and Leithwood อย่างไรก็
ตาม งานวิจัยน้ี จะอภิปรายถึงข้อขัดแย้ง ทางความคิด และมุมมองที่แตกต่างจากการประเมินค่าของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้เขียนได้ให้เหตุผลว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะค่อยๆ พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เหมาะสมต่อความต้องการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนในบริบทของ
หลักการศึกษาและการปฏิรูปโรงเรียน    
   บรัช และเวลเทอร์ (Bruch; & Walter. 2007: 710-726) ได้ศึกษาและท าการส ารวจ
ผลกระทบของการจัดล าดับความส าคัญ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล โดยการคัดเลือกจากผู้บริหาร 448 คน จากบริษัทในประเทศสวีเดน โดยผล
การศึกษาค้นคว้าพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบันดาลใจ เกิดขึ้นมากใน
ผู้บริหารระดับสูงมากกว่าผู้บริหารระดับกลาง ขณะที่ไม่มีข้อแตกต่างระหว่างการกระตุ้นทางสติ 
ปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอย่างไรก็ตาม การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบันดาลใจและการกระตุ้นทางสติปัญญาส่งผลโดยตรงต่อความพอใจ ในการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มากกว่าผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง ขณะที่การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลส่งผลต่อทั้งสองกลุ่มเหมือนกัน 
   แม็คไกเร และฮัทชิง (McGuire; & Hutching. 2007: 154) ได้ท าการศึกษาภาวะ
ผู้น าของ ดร.มาติน ลูเทอร์ คิง เจอา ในความสัมพันธ์ทั้ง 4 ลักษณะ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ใช้วิธีการสุ่มแบบไม่เฉพาะเจาะจง จากบันทึกส าคัญของจดหมายส่วนบุคคลและค าแถลงการณ์ของ
ดร.มาติน ที่เก็บไว้ที่คิงเซนเตอร์ รัฐแอทแลนต้า ประเทศจอร์เจีย พบว่า ดร.มาติน บรรยายให้เห็นภาพ
ลักษณะทั้ง 4 ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงภาวะผู้น าของกษัตริย์ ตลอดจนการท างานของ
ผู้น าสมัยใหม่แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเน้นถึงความส าคัญของการสร้าง
ความม่ันใจของผู้ตาม การท้าทายในการยอมรับการด ารงต าแหน่ง ความต้องการในการพัฒนาผู้ตาม
และแรงสนับสนุนอย่างแท้จริง 
  เซนิกัว และสิโมสิ (Xenikou; & Simosi. 2009: Abstracts) ไดท าการศึกษาเรื่อง 
Organizational  Culture and Transformational Leadership as Predictors  of  Business  unit  
Performance โดยท าการศึกษาถึงความสัมพันธ ระหวางภาวะผูน าแลกเปลี่ยน และวัฒนธรรมองค
การที่จะ สง ผลกระทบตอผล 59 ประกอบการของหนวยธุรกิจ ซึ่งเปนหนวยงานยอยของสถาบันทาง
การเงินแหงหนึ่งในประเทศกรีซ โดยท าการศึกษาจากพนักงานกลุมตัว อยางประมาณ  300 กวาคน
จาก  32 สาขา ผลการวิเคราะหความสัมพันธ Correlation และPath Analysis พบวาภาวะผูน าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก และสามารถท านายวัฒนธรรมองคการ ดานการมุงเนนความ
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ส าเร็จ (Achievement Orientation) และมีความสัมพันธทางบวกกับผลประกอบการของหนวยธุรกิจ 
โดยสงผลกระทบทางออมตอผลประกอบการของธุรกิจ      
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น านั้นต้องมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เกิดขึ้น ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะมีองค์ประกอบพฤติกรรมที่ส าคัญก็คือ การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูน าจะตองมีคุณลักษณะที่นาเชื่อถือ กอใหเกิดความไววางใจ ความ
ศรัทธาจากบุคลากรในหนวยงาน การสรางแรงบันดาลใจ ผูน าจะกระตุนใหผูรวมงานเดินทางไปสูเป
าหมายระยะยาว การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผานการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการ
กระตุนทางปญญา ซึ่งเป็นพฤติกรรมส าคัญของผู้น าในการพัฒนาองค์การ 

 

5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 

   ชุติพนธ์ เสือสุวรรณ (2548: ออนไลน์) ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อสภาพและ
ปัญหาการพัฒนาบุคลากรของบริษัท  ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาการพัฒนาบุคลากร คือการขาด
งบประมาณซึ่งเป็นสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ ไม่ได้รับการสนับสนุนและ
พัฒนาตามที่ต้องการ  บริษัทให้การสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับน้อยและด้านการฝึกอบรม ด้าน
การพัฒนาตนเอง บริษัทให้การสนับสนุนระดับปานกลาง 
  สมควร ทิพย์จันทร์ (2548: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  อ าเภอแม่ทา  จังหวัดล าพูน  พบว่าการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในด้าน
การฝึกอบรมการศึกษาดูงาน  การสัมมนาวิชาการ  การศึกษาต่อ  การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง  
และการนิเทศภายในอย่างดีเพียงพอ  แต่ยังมีปัญหาในการบริหารงาน  ได้แก่ ไม่มีการวางแผน
โครงการต่างๆ ไว้อย่างมีระบบ  ไม่มีการประเมินโครงการ ขาดแคลนงบประมาณควรมีแหล่งค้นคว้า
ส าหรับครูและควรมีศูนย์บริการคอมพิวเตอร์ส าหรับบุคลากร 
   อริสรา ค าตัน  (2549: บทคัดย่อ)  ศึกษาถึงนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ประเทศไทยด้านการศึกษาและสาธารณสุขในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1-
9 และศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างงบประมาณรายจ่ายด้านการศึกษา ด้านสาธารณสุขและด้านอื่น ๆ
ที่มีผลต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ ผลิตภาพการผลิต และการจ้างงาน การวิจัยครั้งนี้ใช้
ข้อมูลทุติยภูมิรายปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2525-2547 และน ามาวิเคราะห์เชิงพรรณนาและเชิงปริมาณ โดย
ใช้การวิเคราะห์แบบสมการถดถอยเชิงซ้อน ผลการศึกษาพบว่า แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 8 ต่อเนื่องมาจนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 9  เป็นช่วงที่รัฐบาลให้
ความส าคัญกับการพัฒนาด้านการศึกษาและสาธารณสุขมากที่สุดโดยมุ่งเน้นการขยายโอกาสด้าน
การศึกษา คือการขยายโอกาสการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างน้อย 12 ปี  และเน้นการพัฒนาศักยภาพ
ของคนด้านสุขภาพอนามัย โดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนมากขึ้น โดยงบประมาณ



81 
 

รายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษาและสาธารณสุขมีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี  ส าหรับผลการวิเคราะห์
แบบจ าลองสมการถดถอยเชิงซ้อนพบว่างบประมาณรายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษา ด้านสาธารสุข 
และด้านอื่นๆ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศและมีจ านวนผู้มี
งานท าเมื่อพิจารณางบประมาณรายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษา จ าแนกตามระดับการศึกษา อันได้แก่ 
ระดับประถมศึกษา อุดมศึกษา ระดับการศึกษาอื่นๆ และงบประมาณรายจ่าย รัฐบาลด้าน
สาธารณสุขและด้านอื่นๆพบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับผลิตภาพการผลิต ส่วน
งบประมาณรายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับผลิตภาพการผลิต 
  อรุณวรรณ นาคทองดี (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องบทบาทของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในการพัฒนาสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครนายก  ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติตามบทบาทในการพัฒนาบุคลากรสู่ความ
เป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตอ าเภอองครักษ์  ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษานครนายกในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เม่ือเปรียบเทียบกับการปฏิบัติตาม
บทบาทในการพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นครูมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยจ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา  ประสบการณ์ในการบริหารงานและพฤติกรรมผู้น าพบว่า ระดับการปฏิบัติตามบทบาทใน
การพัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน 
  ทศพร วงศ์ทะกัณฑ์ (2550 : 67) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอ านาจบทบาทของผู้บริหารใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในท้องถิ่น ผลการท าวิจัยพบว่า ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญมากในการ
ก าหนดนโยบายและการเข้ามามีส่วนร่วมของทรัพยากรบุคคลในท้องถิ่น โดยมีผลในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบโดยเรียงความส าคัญจากมากไปหาน้อยดังนี้  การให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษา
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ   

สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้อบังคับคุรุสภา 2548 ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า เม่ือเปรียบเทียบ
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้อบังคับคุรุ
สภา 2548 ตามความคิดเห็นของครูผู้ปฏิบัติการสอน  โดยจ าแนกตามต าแหน่งวิทยฐานะ วุฒิ
การศึกษา และประสบการณ์ในต าแหน่ง พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรไม่แตกต่างกัน  และการเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้อบังคับคุรุสภา 2548 ตามความคิดเห็นของครูผู้
ปฏิบัติการสอนโดยจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาใน
การพัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน 

 ธิดาภรณ์ แดงสีอ่อน (2553: 70) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากร 
มนุษย์กับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า  ในช่วงตั้งแต่ปี พ.ศ.
2526 ต่อเนื่องมาจนถึง ปี พ.ศ.2550  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้านการศึกษาและ
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สาธารณสุขมากที่สุด โดยมุ่งเน้นการขยายโอกาสด้านการศึกษา คือขยายโอกาสการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และเน้นการพัฒนาศักยภาพของคนด้านสุขภาพอนามัย โดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนมากขึ้น งบประมาณรายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษาและสาธารณสุขจึงมีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี  
ส าหรับผลของการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการถดถอยเชิงซ้อน พบว่า  อัตราส่วนของงบประมาณ
รายจ่ายรัฐบาลด้านการศึกษาต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ  มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 อัตราส่วนของ
งบประมาณรายจ่ายรัฐบาลด้าน สาธารณสุขต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ มีความสัมพันธ์ 
ในทิศทางเดียวกัน กับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
อัตราส่วนของจ านวนผู้ส าเร็จ การศึกษาระดับมัธยมศึกษาต่อจ านวนประชากรมีความสัมพันธ์ ใน
ทิศทางตรงกันข้ามกับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ในขณะ
ที่อัตราส่วนของจ านวนผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประถมศึกษาต่อจ านวนประชากร อัตราส่วนของ
จ านวนผู้ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษาต่อจ านวนประชากร  และอัตราการตายของทารกและเด็ก 
ไม่มีความสัมพันธ์กับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

รัชนีวรรณ  บุญอนนท์ (2553: บทคัดย่อ)  ได้ท าการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ด้านการให้ข้อมูลการท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหา
การให้ข้อมูลการท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร และเพื่อหาแนวทางการพัฒนาการให้ข้อมูลการ
ท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ผลการวิจัยพบว่า
สภาพปัญหาการให้ข้อมูลการท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบปัญหาด้านต่าง ๆ ตามล าดับดังนี้ (1) ด้านบุคลิกภาพ  (2) ด้านการน าเที่ยว  
(3) ด้านความรู้  และ(4) ด้านทัศนคติ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกภาคีที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยว
เกี่ยวกับสภาพปัญหาการให้ข้อมูลการท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร พบว่า ภาคีที่เกี่ยวข้องแต่ละ
กลุ่มมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันต่อสภาพปัญหาการให้ข้อมูลการท่องเที่ยวของจังหวัดก าแพงเพชร 
ส่วนการศึกษาแนวทางการพัฒนาการให้ข้อมูลการท่องเที่ยว พบว่า ภาคีที่เกี่ยวข้องกับการ
ท่องเที่ยวแต่ละกลุ่มมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันต่อแนวทางการพัฒนาการให้ข้อมูลการท่องเที่ยว    

พระมหาพรสวรรค์  กิตฺติวโร (2554: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองศึกษาการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกุศลกรรมบถ 10 ประการ โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการคือ        
1.เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทั่วไป  2.เพื่อศึกษาการพัฒนามนุษย์ตามหลัก
กุศลกรรมบถ 10 ประการ  3.เพื่อศึกษาแนวทางการประยุกต์ใช้หลักกุศลกรรมบถ 10 ประการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังคมปัจจุบัน  ผลการวิจัย พบว่า เป็นการพัฒนาที่มองมนุษย์ในฐานะ
เป็นทรัพยากร คือเป็นทุนเป็นปัจจัยในการที่จะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เป็นการพัฒนาเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรด้วยการพัฒนาความรู้
ความสามารถทักษะ ทัศนคติ และเตรียมบุคคลากรเพื่อความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงขึ้นให้เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารมุ่งเน้นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเต็มความสามารถ  โดยใช้ทั้งกลยุทธ์และทักษะเพื่อพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายที่จะได้รับจาการพัฒนา คือเพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการพัฒนาด้วยการให้การศึกษาการ
ฝึกอบรม และการพัฒนา ตามล าดับจากการศึกษาการพัฒนามนุษย์ตามหลักกุศลกรรมบถ 10 
ประการ อันเป็นการพัฒนาด้วยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พบว่า  การพัฒนามนุษย์ในทาง
พระพุทธศาสนานั้น มองมนุษย์ในฐานะที่มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเอง ชีวิตมนุษย์นั้นมี
จุดหมายของชีวิต คือ ความสุขความอิสรภาพ  ความดีงามของชีวิต ซึ่งเป็นเรื่องเฉพาะตัวบุคคล  
และการพัฒนาตามหลักกุศลกรรมบถ 10 ประการนั้น เป็นการพัฒนามนุษย์ได้ครบทั้งกาย วาจา 
และใจ ถือได้ว่าเป็นหลักส าคัญของพระพุทธศาสนา  เพราะการพัฒนามนุษย์ที่ดีจะต้องมีธรรมะเป็น
พื้นฐาน อ านวยให้เกิดคุณค่าในทางมนุษยธรรม มีเป้าหมายเพื่อเป็นการแก้ปัญหาของมนุษย์ โดยมี
รูปแบบการปฏิบัติรวมลงในไตรสิกขา เป็นกระบวนการพัฒนาทางร่างกาย วาจา จิต และปัญญาที่
สามารถพัฒนามนุษย์ได้ทุกระดับชั้น ระดับสังคม เพื่อพัฒนามนุษย์ให้ได้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต
และประโยชน์ต่าง ๆ ส าหรับแนวทางการประยุกต์ใช้หลักกุศลกรรมบถ 10 ประการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสังคมปัจจุบัน พบว่า เป็นการน าเอาหลักกุศลกรรมบถ 10 ประการพร้อมทั้ง
หลักธรรมที่เหมาะสมมาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังคมปัจจุบันใน 4 ระดับชั้นด้วยกัน ได้แก่       
1) ระดับปัจเจกบุคคล  2) ระดับครอบครัว 3) ระดับองค์การ และ 4) ระดับสังคม เพื่อเป็นการช่วย
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากมนุษย์ เพราะเนื่องจากมนุษย์ทุกคนมีพื้นฐานของการกระท าที่ออกมา
ทางกาย วาจา และใจ  ที่ยังประกอบไปด้วย ความโลภ ความโกรธ และความหลง ในการพัฒนาตาม
หลักการทั่วไปนั้นไม่ได้พัฒนาในด้านของพื้นฐานของชีวิต ดังนั้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นต้องน าหลักกุศลกรรมบถ 10 ประการและหลักธรรมที่เหมาะสมไปประยุกต์ใช้ เพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านพื้นฐานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและประโยชน์สูงสุด 

ลักษณชัย ธนะวังน้อย, ชนินทร์ ชุณหพันธรักษ์ และอมรรัตน์ ภิญโญอนันตพงษ์   
(2554: บทคัดย่อ)ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร 2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 3) เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน
เครือเบทาโกรที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเครือเบทาโกร  ผลการวิจัย พบว่า 1) ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเครือ เบทาโกร ใน 7 ด้าน คือ  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกรใน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้าน
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คุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน 3) ผลการทดสอบหาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบว่าพนักงานที่มีอายุ ประสบการณ์การท างานและรายได้ต่อเดือนที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4) ผลการวิเคราะห์ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า ทั้งโดยรวม
และรายด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในระดับต่ าทุก
ด้าน  5) องค์การควรมีการปรับปรุงนโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ศิริบังอร ตอวิเศษ และไพฑูรย ชวงฉ่ า (2555: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่องปจจัย 
ที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกรณีศึกษา: คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยมีจุด
มุงหมายเพื่อเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของคณะแพทยศาสตรมหาลัย
วิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก โดยแบงตามสายงาน ไดแก สายอาจารยแพทย สายพยาบาล 
สายสหสาขาวิชาชีพและสายสนับสนุน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก กลุม ตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้ เปนบุคลากรในคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  จ านวน 278 คน จาก
ประชากร 989 คน ซึ่งไดมาโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.924 สถิติที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ     
รอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวนทางเดียว และคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน  ซึ่งไดมาโดยการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการวิจัย พบว่า  
1) ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของคณะแพทยศาสตร แบงตามสายงาน โดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2) ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้ง 7 ดาน กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของคณะแพทยศาสตร มีความ
สัมพันธในทางบวก โดยปจจัยที่มีความสัมพันธอยูในระดับสูง  ไดแก ดานกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (r=.797) ดานทีมงาน ผู รับผิดชอบ (r=.731) และดานการสนับสนุนของผูบริหาร
ระดับสูง (r=.666) ตามล าดับ และปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานขนาดและ
ความซับซอนขององคกร (r=.472) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จิโรจน์ แก้วแดง (2556: ออนไลน์) ได้ท าการวิจัยเรื่องความคิดเห็นของครูต่อการ 
พัฒนาบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูต่อสภาพการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูต่อปัญหาในการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  3) เพื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของครูต่อสภาพและปัญหาในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของครูต่อสภาพการ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
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ระดับมากทั้ง 8 ด้าน คือ ด้านปฐมนิเทศ  ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการสัมมนา 
ด้านการส่งศึกษาต่อด้านการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติ การด้านการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ  
และด้านการส่งเสริมและพัฒนาการท าผลงานวิชาการ  ส่วนความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาบุคลากร 
พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย  ปัญหาที่พบมากที่สุด คือ งบประมาณในการศึกษาดู
งานไม่เพียงพอ  รองลงมาคือ บุคลากรขาดโอกาสในการสัมมนาอย่างทั่วถึง เม่ือเปรียบเทียบกับ
ความคิดเห็นของครู พบว่า ครูจากโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นต่อสภาพการพัฒนาบุคลากร
มากกว่าโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก  ส่วนความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาบุคลากรพบว่า 
ครูจากโรงเรียนขนาดเล็ก  มีความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาบุคลากรมากกว่าครูจากโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ 

เดชากร  แก่นเมือง และพีรสิทธิ์  ค านวณศิลป์ (2556: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย 
เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นใน  อ าเภอขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราช โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินและวิเคราะห์ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์     
2) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 4) การธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราชทั้ง 4 แห่ง คือ 
เทศบาลต าบลขนอม เทศบาลต าบลอ่าวขนอม เทศบาลต าบลท้องเนียน องค์การบริหารส่วนต าบล
ควนทอง โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหาร
และข้าราชการในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัย พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอมยังจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาปรับปรุงดังเห็นได้ว่า
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหมดไม่มีการวางแผนอัตราก าลัง เพื่อทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไป
และไม่มีการคาดคะเนว่าจ าเป็นต้องมีบุคลากรประเภทใดมากน้อยเพียงใดในอนาคต ไม่มีการ
วางแผนเพิ่มการจัดหาบุคลากรใหม่ ๆ ส าหรับงานใหม่ๆ ที่จะเกี่ยวข้องในอนาคตไม่มีการวิเคราะห์
ปริมาณงานของแต่ละหน่วยงาน ส่วนการจัดหาบุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีวิธีการสรรหา
อยู่ 2 วิธีคือ 1) คัดจากรายชื่อบัญชีที่ขึ้นทะเบียนได้จากการสอบแข่งขันของคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัด 2) รับโอนย้ายจากองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นโดยไม่ได้จัดหาบุคลากรตามแผน
แต่เป็นการรับโอนจากต าแหน่งว่าง ในด้านการพัฒนาบุคลากรมีการจัดฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่ใน
หลักสูตรต่าง ๆ เช่น มีการศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร แต่ไม่มีการประเมินและ
วิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรม แต่ละหลักสูตรที่ฝึกอบรมก็ไม่ได้มี
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ชัดเจน ส่วนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากรให้อยู่คู่กับองค์การด้วยการให้โอกาสในการเจริญเติบโตในต าแหน่งที่สูงเฉพาะ
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานโดยการจัดท า
กิจกรรมต่าง ๆ การให้เงินโบนัส ยกเว้นบางเทศบาลเท่านั้นที่ไม่ได้รับโบนัสเพราะค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารงานบุคคลเกิน 40% จึงไม่อาจให้รางวัลประจ าปีแก่พนักงาน   
  ม่ิงขวัญ จันทร์เพ็ง. (2556: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรทาง
การศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์    
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เขต 3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านท่ีมีการปฏิบัติสูงที่สุดคือ ด้านการบริหารทรัพยากรวัสดุ
อุปกรณ์ รองลงมา คือ ด้านการบริหารทรัพยากรอาคารสถานที่ ส่วนด้านที่มีการปฏิบัติต่ าสุด คือ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฏอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
  สุระพันธ์ ยะกัณฐะ (2556: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา บริษัท เอส แอนด์ พี ซินดิเคด จ ากัด(มหาชน) พบว่าปัจจัย
ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ท าให้เกิดความชัดเจนในเป้าหมาย เป็นการช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานมีทิศทางท างานที่ชัดเจน และช่วยให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและประหยัดเวลา 
งบประมาณ ส่วนปัจจัยด้านความตั้งใจหรือความมุ่งม่ันในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ บริษัท เอส แอนด ์พี ซินดิเคด จ ากัด(มหาชน) อย่างไม่มีนัยส าคัญ 
    ฐานิตา อ่วมฉิม. (2557: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์  เขต 1 
ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในอันดับสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์อยู่ในอันดับ
ต่ าสุด  บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา ในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเอื้ออาทรต่อกัน อยู่ในอันดับ
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการมีขวัญกาลังใจสูงและด้านการปรับปรุงสถานศึกษา อยู่ในอันดับต่าสุด 
ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของสถานศึกษา ในสังกัดสานักงาน
เขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ในภาพรวมมี 4 ด้าน คือ ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
และด้านการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์โดยร่วมกันส่งผลได้อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ .05 

 

  5.2.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
อกาโด (เนาวรัตน์ สุทธินุ่น. 2550 : 49; อ้างอิงจาก Agado. 1998: 184-1A)  ท าการ 

วิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพบริเวณแถบพรมแดน เก็บข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในสถานศึกษาและใช้การสังเกตสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพแถบพรมแดนทางใต้ของมลรัฐแทกซัส ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบตามล าดับขั้นตอน มีการให้ความสะดวก
แก่ครูในการน าผลที่ได้รับการพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์  ระบบสนับสนุนเอื้ออ านวยการน ากลวิธี
การไปใช้  โดยได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานและผู้นิเทศ  และให้ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษาถึง
ผลที่ได้รบัจากการพัฒนาบุคลากรกลยุทธ์การน าไปใช้ในสถานศึกษา  รวมทั้งการศึกษาการรับรู้ของ
ครูในความสามารถของนักเรียนจากผลการน าการพัฒนาไปใช้เพื่อผลส าเร็จของนักเรียนด้วย 

เกนีและแกรนท์ (Kane; & Grant. 1999 : 494-516) ได้ท าการศึกษาอุปสรรคในการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ พบว่า เม่ือศึกษาทั้งวิธีที่นุ่มนวลและวิธีที่แข็งกร้าวใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ
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ในออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักรและแคนาดา พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพนั้น  ท าได้ทั้งวิธีการท่ีนุ่มนวลและแข็งกร้าว อุปสรรคโดยทั่วไป
เกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัทที่มีแนวทางและการปฏิบัติที่แตกต่างกันแม้ว่าจะมีความ
แตกต่างในการปฏิบัติในแต่ละประเทศน้อยมาก อุปสรรคที่ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ มี
ประสิทธิภาพส่วนใหญ่เกิดขึ้นกับการแข่งขันทางธุรกิจทั้งในออสเตรเลียและนิวซีแลนด์ โดยเฉพาะ
การตกต่ าของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก 
    แอนวิ,อนาลูอี และคัสเวอธ (Antwi, Analoui; & Cusworth. 2007: Abstract) ได้
วิจัยเพื่อส ารวจและศึกษาให้เข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเผชิญหน้ากับรัฐบาล
ส่วนท้องถิ่นภายใต้บริบทการปฏิรูปการแบ่งหน่วยงานราชการของประเทศ  จุดใหญ่ของการ
อภิปรายในวิจัยนี้คือ การกระจายอ านาจมีอยู่จริงในทางทฤษฎีและการปฏิบัติเพื่อเป็นวิธีการในการ
ปรับปรุงหลักธรรมาภิบาลภายในประเทศและจัดหาการบริการสาธารณสุขที่มีคุณภาพสูงให้
ประชาชนได้รับ จากการศึกษาวิจัยพบว่า การปฏิรูปส่วนงานต่างๆในประเทศกาน่ามีอิทธิพลเป็นนัย 
จากทิศทางกลยุทธ์ของนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการกระจายอ านาจการบริหารของ
รัฐบาลท้องถิ่น  ความสามารถหลักของทรัพยากรมนุษย์ได้ปรากฏเป็น 3 มิติ คือ นโยบาย งาน และ
ความช านาญขององค์การ และการแสดงออกของแรงจูงใจที่เกิดขึ้น กล่าวกันว่าการท้าทาย
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์มีการแฝงในเรื่องของแหล่งเงินและกลวิธีที่ยิ่งใหญ่  

สรุปได้ว่างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในประเทศและ 
ต่างประเทศ  พบว่า  ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทั้ง
ในด้านการฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนาวิชาการ  การศึกษาต่อ  การนิเทศภายใน  และ
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  ซึ่งผู้บริหารต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบมีความต่อเนื่อง
ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกๆด้าน  
 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตามขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ปีการศึกษา 2557  จ านวน 153 โรงเรียน    
รวมจ านวนข้าราชการครูทั้งสิ้น 1,488 คน   
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ปีการศึกษา 2557  จ านวน 78 โรงเรียน  
ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 306 คน โดยมีขั้นตอนการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 1. รวบรวมจ านวนข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
 2. ก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยเลือกสถานศึกษา 50%ได้สถานศึกษาจ านวน 78 โรงเรียน  
จากนั้นก าหนดขนาดตัวอย่างโดยการเปิดตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie ; & Morgan, 
1970: 608-610) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ยินยอมให้คาดเคลื่อน ± 5  
 3. แบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียน
เป็นชั้นในการสุ่ม  แล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 
จ านวน 306 คน โดยได้รายละเอียดดังที่แสดงในตาราง 
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ตาราง 1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 

ขนาดของสถานศึกษา 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียน 
 

ครูผู้สอน 
(คน) 

โรงเรียน 
 

ครูผู้สอน 
(คน) 

ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 

ขนาดใหญ่พิเศษ 

101 
44 
5 
3 

599 
623 
92 
174 

51 
22 
3 
2 

123 
128 
19 
36 

รวมท้ังสิ้น 153 1,488 78 306 
 
 

การสร้างเครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา  แนวคิด  
ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งเป็น 2 ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านัก 
งานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ตามกรอบแนวคิดของ Bass & Avolio ใน 4 ดาน คือ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการกระตุนทางสติปญญา 
และดานการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  โดยมีข้อค าถามจ านวน 26 ข้อ ลักษณะของ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert) มี       
5 ระดับ  โดยมีเกณฑ์การพิจารณา  ดังนี้ 
 ระดับ  5 หมายถึง มากที่สุด 
 ระดับ  4 หมายถึง มาก 
 ระดับ  3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับ  2 หมายถึง น้อย 
 ระดับ  1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ตามกรอบแนวคิดของ แคสเททเตอร์ 
(Castetter. 1976)  ใน 4 ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยมีข้อค าถามจ านวน 23 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert)  มี 5 ระดับ โดยมี
เกณฑ์การพิจารณา  ดังนี้ 
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 ระดับ  5 หมายถึง มากที่สุด 
 ระดับ  4 หมายถึง มาก 
 ระดับ  3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับ  2 หมายถึง น้อย 
 ระดับ  1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 
 

ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือ  ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 

 1. ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 2. น าแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องมาสรุปเป็นแนวคิด  เพื่อก าหนดเป็น 
นิยามศัพท์เฉพาะ  และกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 3. สร้างแบบสอบถาม  โดยก าหนดเนื้อหา  และข้อค าถามให้ครอบคลุมและสอดคล้อง 
กับนิยามศัพท์  และกรอบแนวคิดการวิจัย 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์  เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 
ของเนื้อหา  ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแก้ไข  แล้วน า
แบบสอบถาม เสนอผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์เกี่ยวข้องจ านวน  5 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ตรวจแก้ไข ส านวน ภาษา ความครอบคลุมเนื้อหาตลอดจนข้อ 
เสนอแนะอื่นๆ ให้มีความถูกต้องชัดเจน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
โดยใช้เกณฑ์ความคิดเห็นสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญ 3 ใน 5 ท่าน ในการคัดเลือกข้อค าถาม 
 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์มาด าเนินการหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยพิจารณาความสอดคล้องของแบบสอบถามที่ได้
นิยามไว้ในแต่ละตอน และคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป  
มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 -1.00 
 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูผู้สอนในสถานศึกษา 
ระดับประถมศึกษาในจังหวัดอ่างทอง  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าผลที่ได้มา
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ
ของ ครอนบาค (Cronbach. 1990: 169) ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .77  และแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษาได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .98    
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ไปจัดท าชุด
แบบสอบถามฉบับจริง น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  ได้กลับคืนมาครบทั้ง 306 ฉบับ  
คดิเป็นร้อยละ 100 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 

1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อการวิจัย  จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ  ถึงผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  
เพื่อเก็บข้อมูล  ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามจากครูผู้สอนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง   
 2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยใช้วิธีการน าแบบสอบถามส่งทางไปรษณีย์ให้กับกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถาม   
 

การจัดกระท าและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด  มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถาม 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  ดังนี้ 
2.1 วิเคราะห์ข้อมูลใน ตอนท่ี 1 ของแบบสอบถาม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  โดยวิเคราะห์
ข้อมูลเป็นรายด้านและรายข้อโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยพิจารณาตามเกณฑ์การให้คะแนน  และเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ 
บุญชม  ศรีสะอาด (2545 : 103) ดังนี ้
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 ค่าเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.51-4.50 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.51-2.50 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

2.2 วิเคราะห์ข้อมูลใน ตอนท่ี 2 ของแบบสอบถาม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  โดยวิเคราะห์
ข้อมูลเป็นรายด้านและรายข้อโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยพิจารณาตามเกณฑ์การให้คะแนน  และเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ 
บุญชม  ศรีสะอาด (2545: 103) ดังนี ้
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 ค่าเฉลี่ย  4.51-5.00 หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.51-4.50 หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง 
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 ค่าเฉลี่ย  1.51-2.50 หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00-1.50 หมายถึง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

2.3 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์ที่ค านวณได้  กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่า 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อยตามกัน การพิจารณาระดับความสัมพันธ์นั้นพิจารณา
จากค่าสหสัมพันธ์ที่ค านวณได้ตามเกณฑ์ของชูศรี วงศ์รัตนะ (2544 : 316)  ดังนี ้
 ค่าสหสัมพันธ์  มีค่าสูงกว่า .90 แสดงว่า      มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
 ค่าสหสัมพันธ์  มีค่า .90-.71 แสดงว่า      มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 ค่าสหสัมพันธ์  มีค่า .70-.31 แสดงว่า      มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 ค่าสหสัมพันธ์  มีค่าต่ ากว่า .30 แสดงว่า      มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
 ค่าสหสัมพันธ์  มีค่า 0  แสดงว่า      ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังนี้ 

1. สถิติพื้นฐาน  ได้แก่ 
1.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
1.2 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ  ได้แก่ 
2.1 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item  

Objective Congruence : IOC) 
2.2 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้าน  โดยหา 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach. 1990) 
3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  ได้แก่ 

การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  
ใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ผู้วิจัย
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังน้ี 
 1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษางานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อต่างๆ ในการแปลความหมายดังนี้ 
  ̅  แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 p แทน ค่าความน่าจะเป็น 
 t แทน ค่าสถิติการแจกแจง t 
 df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
 r แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
    แทน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา 
     แทน การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
     แทน การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
     แทน การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
     แทน การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
    แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
    แทน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
     แทน การสรางแรงบันดาลใจ 
     แทน การกระตุนทางสติปญญา   
     แทน การค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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 ** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 * แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาค้นคว้า เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 3 ตอน  ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ปรากฏดังตาราง 2-6 
 
ตาราง 2  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร   
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางสติปัญญา   
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.27 
4.27 
4.20 
4.25 

0.57 
0.55 
0.63 
0.61 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.24 0.47 มาก 
  
 จากตาราง 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.24, S.D.=0.47) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( ̅=4.27, 
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S.D.=0.57) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( ̅=4.27, S.D.=0.55) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ( ̅=4.25, S.D.=0.61) และการกระตุ้นทางสติปัญญา มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅=4.20, 
S.D.=0.63) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง 3  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  
     ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมและรายข้อ  
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวิสัยทัศน์       
    ในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย  
    การท างานท่ีครอบคลุมภาระงาน และมุ่งความ- 
    เป็นเลิศ 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่ 
    มีความสามารถในการบริหารงาน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีภาพลักษณ์และ 
    การแสดงออกให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนทุ่มเทท างาน    
    เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
5. ผู้ร่วมงานมีความเลื่อมใสศรัทธาและเชื่อม่ัน 
    ในตัวผู้บริหาร 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเสียสละประโยชน์ส่วนตน 
    เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

4.24 
 

4.22 
 
 

4.32 
 

4.30 
 
 

4.22 
 

4.33 
 

0.64 
 

0.68 
 
 

0.67 
 

0.70 
 
 

0.69 
 

0.68 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.27 0.57 มาก 
 
 จากตาราง 3 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทองมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( ̅=4.27, S.D.=0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์
ขององค์การ ( ̅=4.33, S.D.=0.68) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถใน
การบริหารงาน ( ̅=4.32,S.D.=0.67) และผู้บริหารสถานศึกษามีภาพลักษณ์และการแสดงออกให้
ผู้ร่วมงานอุทิศตนทุ่มเทท างาน เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ( ̅=4.30, S.D.=0.70)  . 
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ตาราง 4  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้อ  
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนัก   
   และเห็นคุณค่าของเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงภาพ 
   ความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายในอนาคต 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 
   ได้แสดงออกซึ่งความคิดและผลงานตามศักยภาพ   
   ของแตล่ะบุคคล 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามองปัญหาในแง่ดีพร้อมที่จะ  
   แก้ไขปัญหาในทุกๆด้านกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษายกย่องชมเชย ให้ขวัญและ  
   ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเมื่อท างานส าเร็จ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เห็นแก่ 
   ประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

4.25 
 

4.23 
 

4.30 
 
 

4.29 
 

4.23 
 

4.32 

0.65 
 

0.65 
 

0.67 
 
 

0.69 
 

0.65 
 

0.66 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 4.27 0.55 มาก 
 

จากตาราง 4  พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทองมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.27, 
S.D.=0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียนล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เห็นแก่ประโยชน์ขององค์การ
เป็นหลัก ( ̅=4.32, S.D.=0.66) ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงออกซึ่ง
ความคิดและผลงานตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ( ̅=4.30,S.D.=0.67) และผู้บริหารสถานศึกษา
มองปัญหาในแง่ดีพร้อมท่ีจะแก้ไขปัญหาในทุกๆด้านกับผู้ใต้บังคับบัญชา ( ̅=4.29, S.D.=0.69)  

 
 
 
 
 



97 
 

ตาราง 5  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  
     ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  โดยรวมและรายข้อ  
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน เล็งเห็น   
   ปัญหาและแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการที่ถูกต้อง        
   ได้ด้วยตนเอง 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความรู้และแนวทาง 
   แก่ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างทัศนคติที่ดีใน 
   การปฏิบัติ งานแก่ผู้ร่วมงาน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด  
   การเรียนรู้และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน 
   หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความ       
   ใฝ่รู้มากขึ้น 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานน า 
   เทคโนโลยีมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบัติงาน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดง 
   ความรู้ ความสามารถตามประสบการณ์ของ 
   ตนเองในการปฏิบัติงาน 

4.13 
 
 

4.17 
 

4.20 
 

4.17 
 

4.17 
 

4.25 
 

4.27 
 
 

4.22 

0.73 
 
 

0.71 
 

0.73 
 

0.71 
 

0.70 
 

0.74 
 

0.76 
 
 

0.70 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

รวม 4.20 0.63 มาก 
 
 

จากตาราง 5 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทองมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.20, 
S.D.=0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานน าเทคโนโลยีมาใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ( ̅=4.27,S.D.=0.76) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมี 
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ความใฝ่รู้มากขึ้น ( ̅=4.25, S.D.=0.74) และผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความรู้  
ความสามารถตามประสบการณ์ของตนเองในการปฏิบัติงาน ( ̅=4.22, S.D.=0.70)  
 
ตาราง 6  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยรวมและรายข้อ  
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานแต่ละคน   
   โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลเอาใจใส่ รับฟังปัญหา  
   และเป็นกันเองต่อผู้ร่วมงานทุกคน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้ 
   พัฒนาตนเองตามศักยภาพ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้กับ  
   ผู้ร่วมงานตามความรู้ ความถนัดและ 
   ความสามารถของแต่ละบุคคล 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 
   ตอ่ความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน            
   เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล 

4.17 
 

4.27 
 

4.31 
 

4.29 
 
 

4.21 
 

4.25 
 

0.77 
 

0.73 
 

0.68 
 

0.71 
 
 

0.69 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.25 0.61 มาก 
 

จากตาราง 6  พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ( ̅=4.25, S.D.=0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตาม
ศักยภาพ ( ̅=4.31, S.D.=0.68) ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงานตามความรู้ 
ความถนัดและความสามารถของแต่ละบุคคล ( ̅=4.29,S.D.=0.71) และผู้บริหารสถานศึกษาดูแล
เอาใจใส่ รับฟังปัญหา และเป็นกันเองต่อผู้ร่วมงานทุกคน ( ̅=4.27, S.D.=0.73)  
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ตอนที่ 2  ผลการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองปรากฏดังตาราง 7-11 
 
ตาราง 7  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง โดยรวมและรายด้าน  
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ̅ S.D. การแปลผล 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร 
   มนุษย ์
2.การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3.การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
4.การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4.26 
 

4.21 
4.21 
4.28 

0.59 
 

0.60 
0.64 
0.64 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.24 0.47 มาก 
 
จากตาราง 7  แสดงว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.24, S.D.=0.47) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅=4.28, S.D.=0.64) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
( ̅=4.26, S.D.=0.59) การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅=4.21,S.D.=0.60) และการ
ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์( ̅=4.21, S.D.=0.64)  
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ตาราง 8  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมและรายข้อ  
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์   

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวนโยบายในการ  
   พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตรงกับความจ าเป็นใน 
   การพัฒนาของสถานศึกษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความม่ันใจแก่   
   ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีแผนงานพัฒนาทรัพยากร   
   มนุษย์อย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์ 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาได้   
   สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
4. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ 
   การคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาท างาน 
   ในสถานศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าปัญหาขององค์การ 
   มาก าหนดแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขอย่าง  
   ชัดเจน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดการฝึกอบรมเพื่อการ  
   พัฒนาการบุคลากรในทุกปีการศึกษา 

4.28 
 
 

4.25 
 
 

4.32 
 
 

4.27 
 
 

4.23 
 
 

4.23 
 

0.65 
 
 

0.68 
 
 

0.67 
 
 

0.68 
 
 

0.69 
 

 
0.73 

 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

รวม 4.26 0.59 มาก 
 
จากตาราง 8 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.26, S.D.=0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาได้  สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน ( ̅=4.32, 
S.D.=0.67) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตรงกับความ
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จ าเป็นในการพัฒนาของสถานศึกษา ( ̅=4.28, S.D.=0.65)  ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
การคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาท างานในสถานศึกษา ( ̅=4.27, S.D.=0.68)  
 
ตาราง 9  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมและรายข้อ  
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ S.D. การแปลผล 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีแผนงานในการพัฒนา 
   ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาทุกปีการศึกษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนการจัด 
   กิจกรรมส่งเสริม สนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ใน 
   สถานศึกษาเกิดการพัฒนาตนเอง 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดแนวทางใน 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาให้   
   สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ และความ 
   พร้อมของแต่ละบุคคล 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดศึกษาดูงาน 
   ทุกปีการศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรม สัมมนาเพื่อ  
   พัฒนาความรู้ของบุคลากรในสถานศึกษาทุกปี  
   การศึกษา 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดงบประมาณและ 
   ทรัพยากรส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
   สถานศึกษา 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวทางในการ 
   ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน 

4.16 
 

4.19 
 
 

4.21 
 
 
 

4.17 
 

4.19 
 
 

4.25 
 
 

4.29 
 

0.72 
 

0.69 
 
 

0.71 
 
 
 

0.76 
 

0.73 
 
 

0.75 
 
 

0.69 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

รวม 4.21 0.60 มาก 
 

จากตาราง 9  พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.21, S.D.=0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน ( ̅=4.29, S.D.=0.69) ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
จั ดงบประมาณและทรั พยากรส าห รั บการพั ฒนาทรั พยากรมนุ ษย์ ขอ งสถานศึ กษา 
( ̅=4.25,S.D.=0.75)  และผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของสถานศึกษาให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ และความพร้อมของแต่ละบุคคล ( ̅=4.21, 
S.D.=0.71)  
 
ตาราง 10  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมและรายข้อ  
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ S.D. การแปลผล 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์  
   เป้าหมายขององค์การ ในการพัฒนาทรัพยากร  
   มนุษย ์
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรศึกษา 
   ตอ่ในระดับที่สูงขึ้น 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรสร้าง 
   ผลงานตามความสามารถ ความถนัด และความ 
   สนใจ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการพัฒนาทรัพยากร 
   มนุษย์ที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ 
   ของบุคลากร 

4.21 
 
 

4.22 
 

4.22 
 
 

4.19 
 

0.67 
 
 

0.75 
 

0.70 
 
 

0.70 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

รวม 4.21 0.64 มาก 
 
จากตาราง 10  พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.21, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ( ̅=4.22, S.D.=0.75) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากร
สร้างผลงานตามความสามารถความถนัด และความสนใจ ( ̅=4.22,S.D.=0.70) และผู้บริหารสถาน 
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ศึกษาปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅=4.21, 
S.D.=0.67)  
 
ตาราง 11  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 
     สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
     ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมและรายข้อ  
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ S.D. การแปลผล 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเกณฑ์ในการ  
   ประเมินผลความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากร 
   มนุษย์ในสถานศึกษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลทุกครั้ง  
   ที่มีการจัดการประชุม  อบรม  สัมมนาเกี่ยวกับ 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงานโดยใช้การประเมินตนเองของบุคลากร 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศติดตามผล 
   การพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในทุก 
   ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูลการประเมิน 
   มาใช้ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
   ขององค์กร 

4.28 
 
 

4.21 
 
 

4.33 
 

4.31 
 

4.26 
 

4.31 
 

0.71 
 
 

0.76 
 
 

0.70 
 

0.71 
 

0.71 
 

0.70 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.28 0.64 มาก 
 

จากตาราง 11  แสดงว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.28, S.D.=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใช้การประเมินตนเองของบุคลากร ( ̅=4.33, S.D.=0.70) ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
นิเทศติดตามผลการพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา ( ̅=4.31, S.D.=0.71) และด้าน
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ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูลการประเมินมาใช้ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กร ( ̅=4.31, S.D.=0.70)  

 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารกับการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง 
 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ปรากฏ
ดังตาราง 12 
 

ตาราง 12  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ 
     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
     ประถมศึกษาอ่างทอง 
 

                         
                            ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
                             ของผู้บริหารสถานศึกษา       
 
 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของสถานศึกษา 
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รวม 
(Y) 

การก าหนดความจ าเปน็ในการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(   ) 
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(  ) 
การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (  ) 
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (  ) 

รวม ( ) 

.38** 
 

.49** 

.41** 
 

.40** 

.42** 

.31** 

.47** 

.44** 

.47** 

.45** 

.55** 

.54** 

.50** 

.47** 

.67** 

 
 
จากตาราง 12  แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา (Y) มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง (X) ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
.67 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในแต่ละด้านของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา ทั้ง 4 ด้าน (การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย ์การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารในแต่ละด้าน (การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
สติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางทุกด้าน 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  

 
 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทองมี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1)เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ด้าน
การสรางแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุนทางปญญา และด้านการค านึงถึงความเปนปจเจกบุคคล     
2)เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง ใน 4ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3)เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง  
  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ปีการศึกษา 2557 โดยเลือกสถานศึกษา 50%ได้สถาน 
ศึกษาจ านวน 78 โรงเรียน จากนั้นก าหนดขนาดตัวอย่างโดยการเปิดตารางของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan, 1970: 608-610) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ยินยอมให้คาดเคลื่อน ± 5  
แบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้นใน
การสุ่ม แล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย(Simple Random Sampling)ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 306 
คน โดยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากการส่งไปรษณีย์และเก็บด้วยตนเอง ได้รับกลับคืนมา 306 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งเป็น 2 ตอน ตอนที่ 1 แบบสอบถามภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง  และตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert Scales)ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC)อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
และแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ค่าความเชื่อม่ัน
เท่ากับ .77  และแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาได้ค่าความ
เชื่อม่ันเท่ากับ .98 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ̅) ส่วนเบี่ยง 
เบนมาตรฐาน (S.D.) และใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อสอบสมมติฐาน จากการผลวิจัยสามารถสรุป และอภิปรายผลได้ดังนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ปรากฏผลโดยสรุป  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา  
 

 ตอนที่ 2 ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 การวิเคราะห์เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมอยู่ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้   ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

 ตอนที่ 3  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง จาก
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง มีความสัมพันธ์กัน ในระดับ
ปานกลาง (r=.673) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การอภปิรายผล 
 จากผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ่างทอง มีประเด็นท่ีสามารถอภิปราย  ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ได้รับการพัฒนาศักยภาพก่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง  ประกอบกับผู้บริหารรุ่นใหม่ในปัจจุบันจะต้องปรับตัวและพัฒนาตนเองให้สามารถบริหาร
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ให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง และท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ที่
เกิดขึ้นตลอดเวลา ความส าเร็จขององค์กร ไม่ว่าจะเรียกเป็นการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results-
based Management) ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลล้วนขึ้นอยู่กับภูมิปัญญา ความคิดอ่านและแนว
ปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของผู้น าองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของงาน และภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรเนื่องจากผู้น ามี
ความส าคัญ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2550:2-3) นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเชื่อถือ 
ยอมรับ ศรัทธา ยกย่องและภักดี  ผู้น ายังต้องกระตุ้นให้ผู้ตามท างานได้มากกว่าปกติ ผู้น าสามารถ
เปลี่ยนสถานะของปัจเจกบุคคลและองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารจึงต้องสร้างภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง
ในการบริหารงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารที่มีความเป็นผู้น าหรือใช้ภาวะ
ผู้น าได้อย่างเหมาะสมและเป็นไปตามหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับ ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550: บทคัดย่อ) 
ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก บทบาทของผู้บริหารที่ดีจะส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานภายใน
สถานศึกษาได้อย่างชัดเจน เพราะจะมีความสามารถในการใช้อิทธิพลโน้มน้าว จูงใจบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ให้ตระหนักถึงความเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน  เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงองค์กร ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง สามารถท าให้ประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ้นแม้ว่าสภาพการณ์ขององค์กรจะมีข้อจ ากัด
ต่างๆ เพียงใด (ณัชฌานุช สุดชาดี. 2553: 8; อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2551) สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ขวัญชัย จะเกรง (2551: บทคัดย่อ)ได้ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน ช่วงชั้นที่ 3-4 สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก และงานวิจัยของ ณัชฌานุช สุดชา
ดี. (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร  
จังหวัดขอนแก่น  พบว่าผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตร จังหวัดขอนแก่นมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาได้
ตระหนักถึงความส าคัญของการปฏิรูป (Education reform) ซึ่งเป็นความพยายามที่จะท าให้โรงเรียน
สร้างผลลัพธ์ที่ดีแก่สังคม เพื่อให้โรงเรียนพัฒนานักเรียนให้มีพัฒนาการที่ดี ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ 
สังคม และสติปัญญา และสอดคล้องผลการศึกษาของ สินีนาฎ โพธิจิญญาโน.(2554: บทคัดย่อ)ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรู้ของครูในเครือข่าย
โรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้านการกก าหนดความรู้  
ด้านการแสวงหาความรู้  ด้านการสร้างความรู้  ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการเก็บความรู้ ด้าน
การน าความรู้ไปใช้ อยู่ในระดับมาก    
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 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีกระบวนการจัดการเกี่ยวกับ
เรื่องคนในองค์การ เพื่อให้ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และมีสิ่งจูงใจ
ให้บุคคลเหล่านี้พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ  โดยเริ่มตั้งแต่การจัดหา  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุระพันธ์ ยะกัณฐะ (2556: บทคัดย่อ) ที่
ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา บริษัท เอส แอนด์ พี ซินดิ
เคด จ ากัด(มหาชน) พบว่าปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ท าให้เกิดความชัดเจนใน
เป้าหมาย เป็นการช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีทิศทางท างานที่ชัดเจน และช่วยให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประหยัดเวลา งบประมาณและสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฐานิตา อ่วมฉิม. 
(2557: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีกระบวนการจัดการ
เกี่ยวกับเรื่องคนในองค์การ เพื่อให้ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และ
มีสิ่งจูงใจให้บุคคลเหล่านี้พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 
 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01ทั้งนี้เพราะคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะน ามาซึ่งคุณภาพของผู้เรียน
และคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของทศพร วงศ์ทะกัณฑ์ (2550:67)ซึ่งได้
ศึกษาเกี่ยวกับอ านาจบทบาทของผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในท้องถิ่น ผลการท าวิจัย
พบว่าผู้บริหารมีบทบาทส าคัญมากในการก าหนดนโยบายและการเข้ามามีส่วนร่วมของทรัพยากร
บุคคลในท้องถิ่น เพื่อการบริหารการศึกษาของท้องถิ่นและสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ม่ิงขวัญ 
จันทร์เพ็ง. (2556: บทคัดย่อ) การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มี
การปฏิบัติสูงที่สุดคือ ด้านการบริหารทรัพยากรวัสดุอุปกรณ์ รองลงมา คือ ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรอาคารสถานที่ ส่วนด้านที่มีการปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฏอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง  ผู้วิจัย
ขอเสนอแนะดังนี ้ 
 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
     1.1 จากผลการวิจัย  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง จากข้อค้นพบของการวิจัย พบว่า 
  1.1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  ด้านผู้ร่วมงานมีความเลื่อมใสศรัทธา และเชื่อม่ันในตัวผู้บริหาร  มีคะแนนน้อยที่สุด 
ดังนั้นผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน สร้างวิสัยทัศน์แห่งความน่าเชื่อถือให้แก่ครู  
ควรส่งเสริมและสื่อสารกับครูในการปฏิบัติงานทุกๆด้าน ให้การสนับสนุนผลักดันให้ปฏิบัติงานตรง
ตามความถนัด  โดยผู้บริหารให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาในการท างาน 
  1.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  ด้านผู้บริหารสถานศึกษายกย่อง ชมเชย ให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเม่ือ
ท างานส าเร็จ มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  ดังนั้นจึงควรส่งเสริมให้ผู้บริหารพยายามแสดงให้ครู ว่า 
ผู้บริหารมุ่งบริหารงานอย่างเต็มความสามารถโดยตระหนักว่าผลส าเร็จทุกอย่างมาจากความมุ่งม่ัน
ปฏิบัติงานของครู และให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานและเมื่อเกิดปัญหาควรร่วมคิด ร่วมแก้ไขปัญหาให้
สามารถผ่านพ้นไป  
  1.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเล็งเห็นปัญหาและแก้ไขปัญหาโดยใช้
วิธีการท่ีถูกต้องด้วยตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรพยายามสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการใช้ค าพูดเสนอแนะ พยายามสร้างเส้นชัยหรือเป้าหมาย พร้อมแนะน าทางไปสู่จุดมุ่งหมายนั้น
แก่ครู  และสามารถแนะน าขั้นตอนต่างๆที่ผู้บริหารแนะน านั้นแก่บุคลากรอื่นในสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติตามได้ 
  1.1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานแต่ละคนโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความเข้าใจ สนใจ และยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ให้ก าลังใจ ให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล เป็นที่ปรึกษาให้แก่ครูได้พัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น 
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         1.2   ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง จากข้อค้นพบของการวิจัย พบว่า 
  2.1.1 ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าปัญหาขององค์การมาก าหนดแนวทางในการปรับปรุง
แก้ไขอย่างชัดเจน และการก าหนดการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากรในทุกปีการศึกษา คะแนน
เฉลี่ยน้อยที่สุด  ผู้บริหารจึงควรสร้างระบบและมีเป้าหมายท่ีชัดเจน  มีการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาได้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  และควรมีการก าหนดการ
ฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาการบุคลากรในทุกปีการศึกษา  
  2.1.2 ด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ผู้บริหารสถานศึกษามีแผนงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาทุกปี
การศึกษา  มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  ดังนั้นผู้บริหารควรมีการก าหนดแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
การศึกษาทุกปีการศึกษา โดยการเขียนโครงการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาศักยภาพครู บุคลากรเพื่อ
เป็นการเปิดโลกทัศน์ให้ครูได้ไปศึกษาเรียนรู้แหล่งเรียนรู้ใหม่ๆ หรือสถานศึกษาต้นแบบที่มีความ
เป็นเลิศ เพื่อน าความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงาน มาพัฒนากับการจัดการเรียนการสอนแก่ผู้เรียน 
  2.1.3 ด้านการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
  ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บริหารควรแสวงหาความรู้ใหม่ๆและหลากหลาย หรือ
แนวทางใหม่ๆ โดยอาจส่งเสริมให้ครูใช้เครื่องมือ สื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือระบบสารสนเทศในการสร้าง
ความรูท้ี่หลากหลาย โดยจัดอบรมเพื่อฝึกประสบการณ์ในการใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนางานใน
แต่ละด้าน จะท าให้ครูเกิดการพัฒนาและม่ันใจในการใช้สื่อเทคโนโลยีสร้างสรรค์ผลงาน 
  2.1.4 ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลทุกครั้งที่มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นในการประชุม 
อบรม หรือสัมมนาผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูต่อการประชุม 
อบรม สัมมนานั้นๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการน าไปใช้จริงมากที่สุด  และตรงกับความต้องการของ   
ผู้เข้ารับการอบรมหรือสัมมนา   
   
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั้งต่อไป 
 1. การวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง จึงสมควรศึกษาในสถานศึกษาสังกัดอื่นๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโอกาสต่อไป 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา 
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ภาคผนวก  ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครือ่งมือวิจัย 
 

ดร.สมบูรณ์  บูรศิริรักษ์          อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์ 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ดร.ธีรภาพ. เพชรมาลัยกุล  อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์ 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
นายสมปอง    คงอ่อน   รองผู้อ านวยการ 
     ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
นายสุพรรณ  เพชรสุวรรณ  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดเกษทอง 
     อ าเภอสามโก้ 
     จังหวัดอ่างทอง 
นายไพเราะ  พัตตาสิงห์   ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดสามขาว 
     อ าเภอสามโก้ 
     จังหวัดอ่างทอง 
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ภาคผนวก  ข 
เครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
  เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข์องสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 
 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้  มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงของผู้บรหิารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง 

2. แบบสอบถามฉบับน้ี  แบ่งออกเป็น 2 ตอน  ดังนี้ 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีลักษณะเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  มีข้อค าถามจ านวน 26 ข้อ 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา มีลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  มีข้อค าถามจ านวน 23 ข้อ 

3. การตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่าน และสถานศึกษาแต่ประการใด 

ค าตอบของท่านใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยเท่านั้น  จึงขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามทุกตอน  
ทุกข้อ  ให้ตรงกับความเป็นจริง  เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง
ของผู้บริหารสถานศึกษา  ครูผู้สอน และบุคลากร  ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาทางด้านการจัดการศึกษา
ที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  และบรรลุตามเป้าหมายของการจัดการศึกษาที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่ง  ที่กรุณาให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างดี 
 
 
 
 
          นางสาวสุภาวดี  รอตเสียงล้ า 
                  นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารการศึกษา 
              คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับการปฏิบัติทางด้านขวามือที่ตรงกับความ  
             เป็นจริง 
 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
1 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวิสัยทัศน์       
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย  
การท างานท่ีครอบคลุมภาระงาน และมุ่งความ- 
เป็นเลิศ 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มี 
ความสามารถในการบริหารงาน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีภาพลักษณ์และ 
การแสดงออกให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนทุ่มเทท างาน
เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

     

5 ผู้ร่วมงานมีความเลื่อมใสศรัทธาและเชื่อม่ัน 
ในตัวผู้บริหาร 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเสียสละประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

     

 
7 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนัก
และเห็นคุณค่าของเป้าหมายการปฏิบัติงาน 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงภาพความ -
ส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายในอนาคต 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 
ได้แสดงออกซึ่งความคิดและผลงานตามศักยภาพ
ของแต่ละบุคคล 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามองปัญหาในแง่ดีพร้อมท่ีจะ
แก้ไขปัญหาในทุกๆด้านกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
11 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
ผู้บริหารสถานศึกษายกย่องชมเชย ให้ขวัญและ
ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเม่ือท างานส าเร็จ 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เห็นแก่
ประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

     

 
13 

ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา 
ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน เล็งเห็น
ปัญหาและแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการที่ถูกต้อง      
ได้ด้วยตนเอง 

     

14 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความรู้และแนวทาง 
แก่ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติ 
งานแก่ผู้ร่วมงาน 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด
การเรียนรู้และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน 
หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความ  
ใฝ่รู้มากขึ้น 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานน า
เทคโนโลยีมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความรู้ ความสามารถตามประสบการณ์ของตนเอง
ในการปฏิบัติงาน 

     

 
21 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานแต่ละคน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
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ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
22 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ) 
ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลเอาใจใส่ รับฟังปัญหา 
และเป็นกันเองต่อผู้ร่วมงานทุกคน 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนา
ตนเองตามศักยภาพ 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้กับ
ผู้ร่วมงานตามความรู้ ความถนัดและความสามารถ
ของแต่ละบุคคล 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์
ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

     

26 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน           
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นรายบุคคล 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา   
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับการปฏิบัติทางด้านขวามือที่ตรงกับความ  
             เป็นจริง 
 

ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
 
1 

ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวนโยบายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตรงกับความจ าเป็นใน 
การพัฒนาของสถานศึกษา 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความม่ันใจแก่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีแผนงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายท่ีชัดเจน  

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาได้
สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการ-
คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาท างานใน
สถานศึกษา 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าปัญหาขององค์การ
มาก าหนดแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขอย่าง
ชัดเจน 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดการฝึกอบรมเพื่อการ
พัฒนาการบุคลากรในทุกปีการศึกษา 

     

 
7 

ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีแผนงานในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาทุกปีการศึกษา 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนการจัดกิจกรรม
ส่งเสริม สนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ใน 
สถานศึกษาเกิดการพัฒนาตนเอง 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
 
9 

ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
(ต่อ) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดแนวทางใน   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาให้
สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ และความ
พร้อมของแต่ละบุคคล 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดศึกษาดูงาน          
ทุกปีการศึกษา 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรม สัมมนาเพื่อ
พัฒนาความรู้ของบุคลากรในสถานศึกษาทุกปี
การศึกษา 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดงบประมาณและ
ทรัพยากรส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแนวทางในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน 

     

 
 
14 

ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายขององค์การ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรสร้าง
ผลงานตามความสามารถ ความถนัด และความ
สนใจ 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา   

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
 
18 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเกณฑ์ในการ
ประเมินผลความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในสถานศึกษา 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลทุกครั้ง ที่มี
การจัดการประชุม  อบรม  สัมมนาเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ  

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยใช้การประเมินตนเองของบุคลากร  

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศติดตามผล 
การพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา 

     

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในทุก
ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าข้อมูลการประเมิน 
มาใช้ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร  
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