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บทคัดย่อ   
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม โดยมีประชากรเป็นผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาจ านวน 44 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง .39-.87 และความเช่ือมั่นท้ังฉบับ 
0.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Need 
of Index) 
 ผลการวิจัย พบว่า 
                 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แต่ละด้านมีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกัน  
                 2. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาโดยเรียงตามล าดับ
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี และด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ 

 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ผู้บริหารระดับสาขาวิชา, มหาวิทยาลัยนครพนม 
 

ABSTRACT  
             The objectives of this research were 1) to investigate the current conditions, and desirable conditions of 
transformational leadership of departmental administrators in Nakhon Phanom University, and 2) to examine the 
needs and necessities for developing departmental administrators’ transformational leadership in Nakhon 
Phanom University, with a population of 44 departmental administrators. The tool for data collection was a set 
of 5-level rating scale questionnaires with the discriminative power from .39 to .87, and the reliability of 0.95. 
The statistics for data analysis were percentage, mean, standard deviation, and Priority Need of Index. 
              The findings were as follows:  
                  1. The current and desirable conditions of departmental administrators’ transformational leadership 
were overall at a high level. As for the overall desirable conditions, it was at a high level. When considering each 
aspect, individual aspects were at a high level in all aspects. The desirable conditions were also at a high level in 
all aspects.  
                  2. The needs for developing departmental administrators’ transformational leadership were organized 
in descending order of the needs index, namely inspiration, individualized consideration, intellectual stimulation, 
being a good role model, and having visions, respectively. 
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บทน า  
        ศตวรรษที่ 21 เป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
และ สิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัว
ให้ทันกับสถานการณ์ที่ด าเนินไปเพื่อความอยู่รอดและสร้างพื้นที่ให้องค์กรสามารถยืนหยัดอยู่ในโลกที่อุดมไปด้วยการเปลี่ยนแปลงนี้
องค์กรจึงเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิตที่ต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องเพื่อความอยู่รอดและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นผู้น าใน
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงควรต้องมีคุณสมบัติและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมเพื่อลดความตึงเครียดและอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน (Bass & Riggio, 2006)  
           จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเกิดการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ปัจจัยช้ีวัดความส าเร็จขององค์การ
หนึ่ง ๆ ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับผู้น าการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารการควบคุมธุรกิจต่าง ๆ เพียงเล็กน้อยอาจน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่เป็น
ประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การอย่างมหาศาล แต่คุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่ดีไม่ได้ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิดแต่เกิดจากการเรียนรู้ 
และการรู้จักพัฒนาตนเอง ซึ่งสามารถท าให้ผู้น าเป็นผู้น าที่เก่งและดีในองค์การได้ ดังนั้น วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จ
สูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง เจมส์ (James, 2010, p. 20) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่
จนทุกวันนี้เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น าเจมส์อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็น
ผู้น าว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตามอ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า
จัดการบริหารทรัพยากรโดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการ
บริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ 
(Special Form of Power) การศึกษา เรื่อง ของภาวะผู้น าได้มีนักคิดนักทฤษฎีได้ศึกษาค้นคว้าทั้งในอดีตที่เริ่มตั้งแต่ช่วงกลาง
ทศวรรษ 1980 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบันเป็นการค้นหาองค์ประกอบหรือปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานจากการศึกษาค้นคว้ามีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก  คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational  Leadership)  
        ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์  (Visionary) มีการกระจายอ านาจหรือเสริมพลัง 
(Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการ
อย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบันซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น าโน้มน้าวชักจูงผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้
สูงขึ้นกว่าที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์การ กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้กระท าโดยผ่านองค์ประกอบ พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  
ที่เรียกว่า “4I’s” ดังนี้ 1.1 การโน้มน้าวหรือชักจูงอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  (Idealized Influence or Charisma 
Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท า
ให้ผู้ตามเกิดความภูมิใจท่ีได้ร่วมงานด้วย ผู้ตามจะพยายามประพฤติตัวเหมือนกับผู้น าสิ่งที่ผู้น าจะต้องท าเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ 
ต้องมีวิสัยทัศน์สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม มีความมั่นคงทางอารมณ์ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์
ส่วนตน ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถนะ ความตั้งใจ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ผู้น า
ช่วยเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยผ่านวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน 1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าใช้การจูงใจ ให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาล
ใจโดยสร้างแรงจูงใจภายในให้งานท่ีท้าทายท าให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้น ผู้น ากระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) สร้างเจต
คติที่ดีความคิดในแง่บวกท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าแสดงให้เห็นความเชื่อมั่น ความตั้งใจแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมาย 1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Simulation) ผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาใน หน่วยงานท่ีมีกว่าเดิมเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ท าให้ผู้ตาม
คิดอย่างเป็นเหตุเป็นผลอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา มีการจูงใจและสนับสนุนให้เกิดความคิด
ใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วน
ที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง และ 1.4 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าจะมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
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รายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าท าหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) เป็นที่ปรึกษา (Advisor) พัฒนาศักยภาพของ 
ผู้ตามให้สูงขึ้นเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนให้โอกาสผู้ตามเรียนรู้สิ่ง 
ใหม่ ๆ แสดงให้เห็นถึงการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และใช้การจัดการแบบเดินไปเดินมา 
(Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ฟังอย่างมีป ระสิทธิภาพ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) ใช้การมอบหมายงานเพื่อพัฒนาผู้ตาม สนับสนุนให้ผู้ตามก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยไม่รู้สึกว่าก า ลังถูกตรวจสอบ  
(Bass, 2006, pp. 3-7)  
         ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่จะมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สงูขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ไล่สู่ระดับขึ้นและศักยภาพมากขึ้นท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบทาง
พฤติกรรมโดยผู้บริหารเป็นบุคคลที่ส าคัญในการเชื่อมโยงบุคลากรระดับปฏิบัติการเพื่อน านโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานและน าองค์การไปสู่ความส า เร็จตามเป้าหมายซึ่งผู้ที่สามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจึงต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าที่ดีและเหมาะสมเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักใช้สติปัญญาคิด
หาทางใหม่ ๆ มาปรับปรุงแก้ไขปัญหา ขยายการปฏิบัติงานให้กว้างขวาง และกระตือรือร้นในการท างานสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้น 
ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จโดยคุณภาพของผู้น าสามารถดูได้จากบุคลิกลักษณะ ทักษะ ความคิด
สร้างสรรค์ พฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออกมีความรู้ด้านการจัดระบบงาน และมีทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและใช้
ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับองค์การสอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างมีเหตุมีผลจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละเพื่อส่วนรวม
บริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดภายใต้สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ฉะนั้นแนวทางที่จะท าให้เกิดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในแต่ละสถานการณ์ (แคทลียา ศรีใส, 2548, หน้า 28) 
        ดังนั้น ผู้น าในยุคปัจจุบัน สิ่งที่ท้าทายความสามารถ คือ ความสามารถน าพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้หรือไม่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาสการทราบวิธีการคน้หาการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกต้องและทราบวิธี
ทีจ่ะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองค์กรได้แก่ ด้านนโยบายการสร้างอนาคต ด้านวิธีการอย่าง
เป็นระบบ ในการมองหาและคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน
และภายนอกองค์กรด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความต่อเนื่องเพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่
อย่างเป็นระบบ สามารถสร้างจิตส านึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงอีกท้ังยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลง
นั้นคือโอกาสที่เกิดขึ้นมาใหม่ภายใต้บทบาทส าคัญ (พรชัย เจดามาน, 2559)  
        สถาบันอุดมศึกษามีผู้บริหารทั้งในระดับสูง ระดับกลาง และระดับต้น เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งโดยเฉพาะผู้บริหาร
ระดับต้นต้องเป็นผู้น าทางวิชาการและการบริหารซึ่งมีหน้าที่ด้านการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน
บังคับบัญชาคณาจารย์และจัดหาวัสดุครุภณัฑ์ที่จ าเป็นส าหรับนักศึกษา/คณาจารย์ (Astin and Scherrei, 1980) กระตุ้นให้คณาจารย์
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของคณาจารย์จึงเป็นผู้ที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อทิศทางการพัฒนาของ
มหาวิทยาลัย ประธานสาขาวิชาหรือหัวหน้าสาขาวิชาถือว่าเป็นต าแหน่งระดับต้นในโครงสร้างการบริหารของสถาบันอุดมศึกษาเป็นจุด
ศูนย์กลางทางด้านความคิดของบุคลากรภายในหน่วยงาน ดังนั้น จึงมีบทบาทในการประสานความคิดของบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ช้ีน า
สนับสนุนเจรจาต่อรองและสร้างเสริมความสามัคคีเป็นบุคคลที่ต้องท าหน้าที่เป็นคนกลางเพื่อประสานการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานมากกว่าการเป็นผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันหรือเป็นผู้มีความรู้ตามหลักวิชาการด้านใด
ด้านหนึ่งเพียงอย่างเดียวเนื่องจากต้องปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จร่วมกับบุคคลหรือกลุ่มที่มีความหลากหลายไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารระดับสูง
หรือระดับกลาง คณาจารย์ นักศึกษา ตลอดจนประชาชนในชุมชน (Rosser, Johnsrud and Heck, 2003)  
        จากความเป็นมาและความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาที่มีผลต่อประสิทธิผลใน
กระบวนการบริหารในการพัฒนามหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาเพื่อน าสารสนเทศท่ีได้จากการวิจัยไป
ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าสาขาวิชาในการบริหารงานระดับสาขาวิชาให้มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึนในการบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจของคณะและมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย  
        1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา  
มหาวิทยาลัยนครพนม 
        2. เพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัย
นครพนม 
  

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
       การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ 1) Bass (1990) Barker (1992) Bass and Avolio (1994) 2) Harter and 
Bass (1988) 3) Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006) 4) Yulk (1994) 5) Leithwood and Fernandez (1994) 6) Leithwood 
and Duke (1999) 7) Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999) 8) Hoy and Miskel (2001) 9) Cook and Coffey (1997)        
10) Dessler (1998) 11) Hunsaker and Coffey (1997)  12) Manning and Haddock (1992) 13) รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) 
14) รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) 15) สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) 16) วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) 17) ณัฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547)  
ทีเ่กี่ยวข้ององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเขียนเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี ้
                    
 
 
 
  

 
 
 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
    

วิธีด าเนินการวิจัย  
       การวิจัย เรื่อง สภาพ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา 
มหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัยเป็น 2 ข้ันตอน ดังนี ้
        ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา 
มหาวิทยาลัยนครพนม  
        ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา 
มหาวิทยาลัยนครพนม 
        ประชากรเป็นหัวหน้าสาขาวิชาที่สังกัดคณะต่าง ๆ ที่เปิดสอนในระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยนครพนม ปีการศึกษา 
2563 จ านวนทั้งหมด 44 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง .39-.87 และมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.95 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการ
บริหารสาขาวิชา มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม ซึ่งข้อค าถามจะเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 3) การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ5) การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ 
 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงคข์องภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับ
หัวหน้าสาขาวิชา  มหาวิทยาลัยนครพนม 
     1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
     2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
     3. ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีดี 
     4. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา          
     5. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหวัหน้าสาขาวิชา  
มหาวิทยาลยันครพนม 
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 วิธกีารรวบรวมข้อมูล  
            ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
             1. ประสานกับงานวิจัย คณะครุศาสตรเ์พื่อออกหนังสือขอความอนุเคราะหเ์ก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร 
             2. น าส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมด้วยแบบสอบถามถึงประชากร จ านวน 44 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 44 ฉบับ 
โดยผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามเองและเดินทางไปเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองกับผู้ประสานงานของแต่ละคณะที่ขอความอนุเคราะห์ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  
             1. สถิติที่ใช้ในการค่าคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าดรรชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) ค่าอ านาจ
จ าแนกโดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการตรวจสอบความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยการใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค    
(บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
             2. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
             3. การศึกษาความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม 
โดยใช้ค่าดัชนีความต้องการจ าเปน็ (Priority Need Index modified: PNImodified) (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558, หน้า 275-279)  
 

สรุปผลการวิจัย  
        ผลการวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม โดยสรุปตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัย
นครพนม 
   1.1 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า
โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการค านึงถึงความ 
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ดังแสดงในตาราง 1 
   1.2 สภาพท่ีพึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชา  มหาวิทยาลัยนครพนม 
พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดังแสดงในตาราง 1 
     

ตาราง 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนา 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลยันครพนม โดยรวมและจ าแนกเปน็รายด้าน 

ล าดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับสาขาวิชา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

μ σ แปลผล μ σ แปลผล 
1 ด้านการมีวสิัยทัศน ์ 3.56 0.62 มาก 4.10 0.77 มาก 
2 ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีด ี 3.64 0.70 มาก 3.80 0.71 มาก 
3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.60 0.62 มาก 3.67 0.69 มาก 
4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.75 0.71 มาก 3.87 0.78 มาก 
5 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.81 0.73 มาก 3.91 0.74 มาก 

รวม 3.67 0.67 มาก 3.87 0.74 มาก 
  

 2. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModified) และล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ รองลงมาคือด้านด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี และ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ 
 
 
 

วาร
สา
รบั
ณฑ

ิตศึ
กษ
า 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร

https://www.tci-thaijo.org/index.php/SNGSJ/index


57 
วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร ปีที่ 19 ฉบับท่ี 85 เมษายน – มิถุนายน 2565 

Journal of Graduate School Sakon Nakhon Rajabhat University 19(85) April – June 2022 
  

 
 https://www.tci-thaijo.org/index.php/SNGSJ/index 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น  (PNIModified) และล าดับความ 
 ต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมและจ าแนกเป็น 
 รายด้าน 

ล าดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขอผู้บรหิาร 

ระดับสาขาวิชา 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1 ด้านการมีวสิัยทัศน ์ 3.56 4.10 0.15 5 
2 ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีด ี 3.64 3.80 0.04 4 
3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.60 3.67 0.01 1 
4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.75 3.87 0.03 3 
5 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.81 3.91 0.02 2 

รวม 3.67 3.87        - - 
 

อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม สามารถอภิปรายผลในประเด็นท่ีส าคัญ ดังนี้ 
        1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม มีผลดังนี ้
             1.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา 
มหาวิทยาลัยนครพนม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยรวมมีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ส่วน
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าแต่ละด้านมีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมากทุกด้านส่วน
สภาพท่ีพึงประสงค์ในแต่ละด้านอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกันท่ีเป็นเช่นนี้เพราะว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารไม่ว่า
จะเป็นระดับใดก็ตามล้วนแต่มีอิทธิพลต่อผู้ตามทั้งสิ้นและเป็นสิ่งบ่งบอกถึงความส าเร็จในการแก้ไขปัญหาและความส าเร็จของทุก
ภารกิจในองค์กรตลอดจนเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Nanus (1989) ที่กล่าวว่าผู้น าที่
ประสบความส าเร็จต้องสามารถน าและพาผู้ตามไปในทิศทางที่สร้างสรรค์ พัฒนาองค์กร และสังคมได้ในอนาคตซึ่งผู้น าเหล่านี้จะถูก
คาดหวังให้มีบทบาทในการเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเป็นผู้ น าแห่งการเปลี่ยนแปลงโดยรู้และเข้าใจถึง
วิธีการเปลี่ยนแปลงโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ นอกจากนี้ยังเป็นตัวแทนขององค์กรเพื่อสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคคลภายนอกองค์กรให้เป็นที่รู้จักของสังคมรวมทั้งเป็นผู้ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าใจวิธีการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง และ
เป็นผู้น าท่ีเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นปฏิสมัพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามซึ่งท าให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใส ศรัทธาและจงรักภักดี เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานยินดีทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีผู้บริหารยังต้องนิเทศหรือให้การแนะน าช่วยเหลือ และช้ีแนะกระตุ้นเตือนให้ผู้ตามคิดริเริ่ม
งานใหม่ ๆ ขึ้น และสามารถสร้างทีมงานในการท างานของผู้ตามเพื่อให้ท าหน้าท่ีที่มอบหมายได้อย่างดีที่สุด 
              1.2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัย
นครพนม มีห้าล าดับเมื่อเรียงตามล าดับความส าคัญ พบว่า ล าดับแรก คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี และด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับซึ่งทั้งห้าล าดับจะ
สะท้อนให้เห็นความแตกต่างของสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ท าให้เห็นช่องว่าง (Gap) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งห้า
ด้านที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารระดับสาขาวิชาเห็นความส าคัญและมีความต้องการให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญใน
การพัฒนาผู้บริหารระดับสาขาวิชาให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้มีศักยภาพและความสามารถในการบริหารจัดการสาขาวิชา
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสาขาวิชาที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารคณะและมหาวิทยาลัยตามล าดับ
โดยเฉพาะความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจที่เห็นว่าผู้บริหารระดับสาขาวิชาจะต้องเป็นบุคคลที่ต้องมีความ
พยายามและมีวิธีการในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจท างานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตนมีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติปลูกฝังค่านิยมและสร้าง
จิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างานมีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ และส่งเสริมให้  
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ผู้ตามมองโลกในแง่ดีมีความเช่ือว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติขององค์กรเป็นสิ่งที่ดีงามและมีคุณค่าที่จะยึดถือและน าไปการปฏิบัติให้เกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและต่อหน่วยงาน สอดคล้องกับแนวคิดของธีระ รุญเจริญ ปราชญา กล้าผจัญ  และสัมมนา รธนิธย์ (2545)  
ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีความอดทนต่อสถานการณ์มีความคลุมเครือ และมี ความสามารถในการจัดการ 
สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ในสถานการณ์บีบคั้นและสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีมุมมองในอนาคตที่เป็นด้านบวกและ
มองโลกในแง่ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Tichy and Devanna (1986) ได้อธิบายถึง คุณลักษณะทั่วไปของผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้อง
เป็นตัวแทนแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์กรที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า และต้องสร้างแรง
บันดาลใจให้กับผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการปฏิบัติให้สูงมากขึ้นใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานไปยั ง
เป้าหมายที่วางไว้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องกระตุ้นและชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณค่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Yukl (2002) ซึ่งกล่าวว่าคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้อง
มีความมั่นใจและมองโลกในแง่ดี ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมและการกระท าต่าง ๆ ของตนอย่างมั่นใจโดยเฉพาะในการเผชิญกับภาวะ
วิกฤต เช่น การพูดให้เห็นถึงความส าเร็จของงานที่ท ามาพูดถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในด้านบวกและพูดอย่างสร้างสรรค์มีความ
เชื่อมั่นในตัวผู้ตาม ผู้น าต้องแสดงออกถึงการให้ก าลังใจผู้ตามเพื่อให้เกิดความมั่นใจในตนเอง และให้การยอมรับตนเองของผู้ตามว่า
สามารถท่ีจะท างานที่ยากให้ประสบความส าเร็จได้ และสอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass & Avolio (1994) 
พูดถึงแรงบันดาลใจว่าเป็นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกว่า “4I” (Four I’s) ตามโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็ม
รูปแบบ ซึ่งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าแสดงออกในทางที่จูงใจและดลใจให้ผู้ตามด้วยการ
เสริมสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ตาม ด้วยการให้ความหมายและให้ความท้าทายในเรื่องงานของผู้ตามใน ทีมผู้ตามแสดงออกถึงการ
กระตือรือร้นความรู้สึกทางบวกและมองโลกในแง่ดี ผู้น าจะสร้างและสื่อ  ความหวังและวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ตามตามต้องการอย่าง
ชัดเจน และจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อพัฒนาเป็นความผูกพันต่อเป้าหมายระยะยาวผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะการ
ติดต่อสื่อสารที่ดึงดูดใจ ให้สามารถประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายได้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจช้ีน าและท าให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์หรือมีการก าหนดเป้าหมายและภารกิจ
ร่วมกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วุฒิไกร เถยสูงเนิน (2548) ได้วิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีต่อประสิทธิผลของงานของ
พนักงานสาขาไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย์ พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
         ความต้องการจ าเป็นล าดับท่ีสอง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยผู้บริหารระดับสาขาวิชาต้องค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีบทบาทในการเป็นโค้ชที่ดีให้กับเพื่อนร่วมงานมาเป็นล าดับแรกซึ่งสอดคล้องกับ 
ณฏัฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) ที่กล่าวโดยสรุปถึงความส าคัญและความจ าเป็นของผู้น าการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากความก้าวหน้า
ของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ และความซับซ้อนของการแข่งขันในปัจจุบันก่อให้เกิดความไม่แน่นอนผู้บริหารในองค์กรจึงต้อง
พยายามแก้ไขปัญหาและพัฒนาหน่วยงานเพื่อท่ีจะเพิ่มขีดวามสามารถในการแข่งขัน และแสวงหาโอกาสในอนาคตโดยพยายามพัฒนา
องค์กรในทุก ๆ มิติรวมถึงการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร และสามารถรับรู้
สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อื่นได้สอดคล้องกับแนวคิดของ Tichy and Devanna (1986) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะทั่วไปของผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ต้องมีเชื่อมั่นในความสามารถของคนอ่ืนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และมีการท างานโดยมอบ
อ านาจให้คนอื่นสอดคล้องกับแนวคิดของ Yukl (2002) ซึ่งกล่าวว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจแก่ผู้ตามหรือทีมงานในการเลือกหาวิธีการท างานด้วยตนเองหรือเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการท างานเพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายโดยผู้น าเป็นเพียงผู้ให้การสนับสนุน และให้ค าแนะน าปรึกษาผู้ตามในการแก้ปัญหา และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีการพัฒนาผูอ้ื่นมีความเข้าใจเป้าหมาย จุดแข็งและจุดอ่อน
ของผู้อื่นสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับในเชิงสร้างสรรค์ 
          ความต้องการจ าเป็นล าดับที่สาม ด้านการกระตุ้นทางปัญญาผู้บริหารระดับสาขาวิชาเห็นว่าผู้บริหารมหาวิทยาลัยควร
ส่งเสริมให้หัวหน้าสาขาวิชาได้รับการพัฒนาเทคนิควิธีการใหม่  ๆ ในการกระตุ้นผู้ตามในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในสาขาวิชาอย่างมี
ระบบ และสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจน เกิดกระบวนทัศน์ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานกระตุ้นให้มีการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงานสูงสุดให้การส่งเสริมสนับสนุนในการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานทุกด้าน
ดูแลเอาใจใส่สร้างแรงจูงใจในการท างานและตอบสนองความต้องการอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระ รุญเจริญ ปราชญา 
กล้าผจัญ และ สัมมนา รธนิธย์ (2545) ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้กระตุ้นให้บุคคลมีการใช้ความคิด 
เชิงสร้างสรรค์ในการท างานความสามารถในการเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสมีการแสวงหาโอกาสในการน าความรู้และนวัตกรรมใหม่ ๆ 
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มาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสอดคล้องกับ แนวคิดของ Tichy and Devanna (1986) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะทั่วไปของผู้น า
การเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิตพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลาเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาตนเอง 
          ความต้องการจ าเป็นล าดับท่ีสี่ดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีดีผูบ้ริหารระดับสาขาวิชาเห็นว่าผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยควรส่งเสริม
ภาวะผู้น าที่ดีที่เหมาะสมอย่างมากในสถานการณ์ปัจจุบันคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับแนวคิดของฮอยและมิสเกล  
(Hoy and Miskel, 2001, p. 415) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างเป็นที่ยอมรับในรูปของตัว
แบบของบทบาทเพ่ือให้การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่เป็นแนวคิดเรื่องความสามารถพิเศษ (Charisma) เป็นปัจจัยของผู้น าในการ
จูงใจผู้อื่นหรือก่อให้เกิดความเช่ือถือความเคารพ ความนิยม ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้สึกมีการมอบอ านาจหน้าที่ และการ
สร้างภาพพจน์ที่ดีให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสอดคล้องกับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัว
เป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตามเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะ
พยายามประพฤติตัวเป็นแบบอย่างปฏิบัติตนเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ 
คือ ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูงผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงการจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจความจงรักภักดีและความมั่นใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น าโดยมีจุดประสงค์ร่วมกันสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการประสิทธิภาพและการเป็นแบบอย่างเพียงอย่างเดียวไม่สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงผู้ตามได้ยังมีองค์ประกอบอื่น  ๆ
เพื่อให้ผู้ตามทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือท่ีจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ผู้น าคาดหวังไว้ 
          ความต้องการจ าเป็นล าดับที่ห้าด้านการมีวิสัยทัศน์ผู้บริหารระดับสาขาวิชาเห็นว่าผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรส่งเสริม
พัฒนาหัวหน้าสาขาวิชาให้มีพฤติกรรมความสามารถพิเศษความมั่นใจ ริเริ่ม สร้างสรรค์ แนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาสาขาวิชา
และความยั่งยืนของคณะที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารระดับสาขาวิชาจะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายอย่าง
ชัดเจนทันต่อเหตุการณ์มีวิสัยทัศน์ใหม่ๆ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการระบุกิจกรรมและวิธีการด าเนินงานมีนโยบายส่งเสริม
ความก้าวหน้าความสัมฤทธิ์ผลในงานท าให้บุคลากรทุกคนในสาขาวิชามีเป้าหมายร่วมที่จะเป็นแนวทางในการคิดและวางแผนทางกล
ยุทธ์ซึ่งสอดคล้องกับ ทองค า พิมพา (2556, บทคัดย่อ) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอ่างทอง สอดคล้องกับแนวคิดฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 
2001, p. 415) แนวคิดผู้น าซึ่งเติมพลังให้แก่บุคคลอื่นด้วยวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่จะท าให้องค์การมีชีวิตและมีความส าคัญขึ้นมาใหม่
ภายใต้การเปลี่ยนแปลง และฐิติพงศ์ คล้ายใยทอง (2547) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 พบว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารใน 5 ด้าน ประกอบด้วย การสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ การเป็นแบบอย่างที่ดี  
การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน และการจูงใจเชิงดลใจ พบว่า มีเกณฑ์อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ด้าน เช่นกัน 
       

ข้อเสนอแนะ  
 การวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
  1. ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจยัไปใช้ 
              1.1 ผลการวิจัยช้ีว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยนครพนมประกอบด้วย  
การมีวีวิสัยทัศน์ร่วม การเป็นแบบอย่างที่ดี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นแรงจูงใจ และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ดังนั้น มหาวิทยาลัยนครพนม จึงควรมีแผนพัฒนาผู้บริหารระดับหัวหน้าสาขาวิชาให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านดังกล่าว 
              1.2 ผู้บริหารระดับสาขาวิชาควรให้ความสนใจในการพัฒนาตนเองในเรื่องต่าง ๆ ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 ด้าน สูงมากยิ่งข้ึน 
         2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
              2.1 ควรท าวิจัยปัจจัยเพื่อพัฒนาการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้บริหารระดับสาขาวิชาของมหาวิทยาลัยนครพนม
เพราะเป็นด้านที่สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอื่น ๆ และมีความต้องการจ าเป็นท่ีต้องได้รับการพัฒนาสูงกว่าด้านอื่น ๆ เช่นกัน 
              2.2 ควรท าวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการเป็นผู้น าในยุคดิจิทัลส าหรับ
ผู้บริหารระดับสาขาวิชาเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการหลักสูตรของสาขาวิชาได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะมุ่งเน้น
กระบวนการการมีส่วนร่วมของอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร และอาจารย์ประจ าหลักสูตรทุก ๆ คน 
              2.3 ควรท าวิจัยหรือศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
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