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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือ ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ความตองการจําเปน

ในการพัฒนาของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร จํานวน 

18 คน และครูผูสอน จํานวน 381 คน รวมท้ังหมด 399 คน เครื่องมือท่ีใช คือ แบบสอบถามท่ีมีคาดัชนี

ความสอดคลองอยูระหวาง 0.60–1.00 คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.36–0.90 คาความเชื่อม่ันเทากับ 

0.95 และแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละ 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขต 1 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X̅=3.43, S.D.=0.57) สวนสภาพท่ีพึงประสงคโดยรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด (X̅=4.68, S.D.=0.25) คาความตองการจําเปนในการพัฒนาอยูระหวาง 0.31–0.44 ความตองการ

จําเปนในการพัฒนาสูงสุด คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (PNIModified = 0.44) 2) แนวทาง 

การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ประกอบดวย 4 ดาน 24 แนวทาง 

และความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของแนวทางโดยรวมทุกดานอยูในระดับ

มากท่ีสุด 
 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, แนวทางการพัฒนา, โรงเรียนมัธยมศึกษา, ผูบริหาร 

 

 

 

 

                  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 



Title     : Guidelines to develop transformational leadership of the extra large 

    secondary school administrators under the secondary educational  

    service area office Bangkok 1 

Author   : Miss Thanachporn Konpan 

Degree   : Master of Education (Educational Administration) 

     Rajabhat Maha Sarakham University 

Advisors   : Assistant Professor Dr.Chayakan Ruangsuwan 

Year    : 2022 
 

ABSTRACT 
The purposes of this research were to study the current and desirable states, 

the priority needs and guidelines to develop transformational leadership of the extra 

large secondary school administrators under the secondary educational service area 

office Bangkok 1. The sample group of this study consisted of 18 school administrators 

and 381 teachers with the total number of 399 participants. The research instrument 

were 5-level rating scale questionnaire 0.60–1.00 of Index of Item Objective Congruency, 

0.36–0.90 of discrimination, 0.95 of reliability and structured interview. The data were 

analyzed for mean, percentage and standard deviation.  

 The findings were as follows: 1) The current state of transformational leadership 

of the extra large secondary school administrators under the secondary educational 

service area office Bangkok 1 in the overall level was at a moderate level (X̅=3.43, S.D.=0.57). 

The desirable state in the overall level was at the highest level (X̅=4.68, S.D.=0.25). 

The priority needs of school administrators’ transformational leadership development 

was 0.31–0.44 (PNIModified = 0.31 - 0.44). The first priority needs of school administrators’ 

transformational leadership development was individualized consideration (PNIModified =0.44). 

2) The guidelines to develop transformational leadership of the extra large secondary 

school administrators under the secondary educational service area office Bangkok 1 

comprise 4 aspects, 24 guidelines and propriety, feasibility and utility of all 4 aspects 

in the overall level were at the highest level. 
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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางสูงยิ่งจาก 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชยากานต  เรืองสุวรรณ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณอาจารย 

ท่ีอนุเคราะหใหคําปรึกษา แนะนํา เสนอแนะ ตรวจแกไขขอบกพรอง อีกท้ังใหกําลังใจตลอดระยะเวลา

ในการศึกษาวิจัยจนเสร็จสมบูรณ  

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร.สุเทพ เมยไธสง 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.จําเนียร พลหาญ  รองศาสตราจารย ดร.กฤษกนก ดวงชาทม และผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ชยากานต เรืองสุวรรณ ท่ีไดใหคําแนะนําและแกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธใหมีความถูกตอง 

สมบูรณ ตามหลักการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปทุมพร เปยถนอม รองศาสตราจารย ดร.ชลาภรณ 

สุวรรณสัมฤทธิ์ ผูชวยศาสตราจารย วาท่ีรอยโทณัฏฐชัย จันทชุม ผูชวยศาสตราจารย ดร.คันธทรัพย 

ชมพูพาทย ดร.ชุติวัฒน  สุวัตถิพงศ  ดร.สุชาติ พิบูลยวรศักดิ์ ดร.ภูมิสิษฐ สุคนธวงศ นายประจวบ อินทรโชติ 

นายวุฒิชัย  วรชิน  นายถนอม บุญโต นายศรายุทธ ธิศรีชัย นายประทีป หม่ืนขํา ผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมวัดสิงห  ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิต มัธยม  ผูอํานวยการโรงเรียนจันทรประดิษฐารามวิทยาคม  

นางสาวพฤฒยา เลิศมานพ  นายศุภนัชญ บุญปลอด นางอรวรรณ แสแสงสีรุง นางสาวธันยวีร  แสนคําทุม 

ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ ที่ไดใหคําแนะนํา แกไขขอบกพรอง ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การวิจัย ตลอดจนใหแนวทางและประเมินแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 

 ขอขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอํานวยความสะดวก 

และใหความชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณครอบครัว ท่ีใหการสนับสนุนสงเสริมในการศึกษาตอ และคอยชวยเหลือให

กําลังใจเสมอมา คุณคาและประโยชนจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของ

บิดามารดา ตลอดจนบูรพาจารยทุกทานท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย ใหมีความรู มีความวิริยะ

อุตสาหะ ทําใหงานวิจัยนี้สําเร็จดวยดี 

 

 นางสาวธนัชพร  กอนพันธ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 

 

 การพัฒนาประเทศในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566-2570) 

ยังคงตองเผชิญกับบริบทการเปลี่ยนแปลงภายใตกระแสโลกาภิวัตน และการแขงขันอยางรุนแรง ยังคงให

ความสําคัญกับการพัฒนาคนสําหรับโลกยุคใหมเพ่ือเปลี่ยนผานไปสูความยั่งยืน เสริมสรางความสามารถ

ของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงภายใตบริบทโลกใหม การพัฒนาประเทศ

ใหดํารงความม่ันคงท้ังทางเศรษฐกิจ และสังคมเพ่ือใหประชาชนดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ และมีความสุข

จึงทวีความสําคัญมากข้ึน ดังนั้นประเทศไทยจึงควรตองมีกลไกเตรียมการสรางภูมิคุมกันใหประเทศพรอม

ท่ีจะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน (สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี, 2564) เห็นไดวากระแสแหงการบริหารจัดการองคกรแบบยั่งยืน (Sustainable Organization) 

คอนขางมาแรงในยุคปจจุบันนี้ เนื่องจากการแขงขันทางธุรกิจรุนแรงข้ึน องคกรท่ีปรับตัวไดไมดีก็อาจ

หายไปจากวงโคจรทางธุรกิจ ดังนั้นฝายบริหารระดับสูงในทุกองคกรจึงตองคนหาเครื่องมือท่ีจะนําพา

องคกรหรือขับเคลื่อนองคกรไดอยางเหนือชั้นกวาองคกรอ่ืน  

 ดังนั้นการสรางผูนําท่ีมีความสามารถและมีพลังท่ีจะขับเคลื่อนองคกรสูการเปลี่ยนแปลงจึงเปน

สิ่งจําเปนในโลกยุคใหมนี้ ดังท่ี อัคพงศ สุขมาตย และคณะ (2560, น. 10-12) ที่กลาววา ภาวะผูนํา

เปนสิ่งสําคัญของผูนําท่ีจะใหองคกรประสบความสําเร็จ องคประกอบท่ีจะชวยใหผูนํามีความสามารถ

ในการนํา ประกอบดวย ดานคุณลักษณะ อํานาจ และพฤติกรรม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหาร ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่งท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนาการจัด 

การศึกษา (โสภา อํานวยรัตน และรักษิต สุทธิพงษ, 2560, น. 266-278) โดยจะตองปฏิบัติหนาท่ีใน

การเปนผูนําและเปนผูประสาน ความรวมมือจากทุกฝายท่ีมีความสามารถท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในเรื่องการเรียนการสอน และการเรียนรู รวมท้ังประสานสัมพันธ ระดมและจัดสรรทรัพยากรไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ในการบริหารการศึกษา และนอกเหนือจากหนาท่ีดังกลาวแลวผูบริหารสถานศึกษายัง

เปนจุดเชื่อมของนโยบายกับการปฏิบัติท่ีใกลชิดกับผูเรียนมากท่ีสุด ผูบริหารสถานศึกษาจึงจะตองเปน

ผูท่ีมีสมรรถนะตามหลักเกณฑ มีความรู ความสามารถ ในการบริหารจัดการ มีวิสัยทัศน เพ่ือการบรรลุ

เปาหมายของสถานศึกษาภายใตรูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทย 4.0  
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 ยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทย 4.0 เปนยุคท่ีการศึกษาเปนเรื่องท่ีมากกวาการเตรียมความพรอม

ของคนหรือใหความรูกับคนเทานั้น แตเปนการเตรียมมนุษยใหเปนมนุษย กลาวคือ นอกจากใหความรูแลว

จะตองสงเสริมใหผูเรียนรักท่ีจะเรียน มีคุณธรรม สามารถอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม (สํานักงานรัฐมนตรี, 

2560) ผูบริหารสถานศึกษาจึงถือเปนบุคลากรหลักท่ีสําคัญของสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษา

ตองมีการเปลี่ยนแปลง มีคุณลักษณะท่ีสําคัญมากกวาเดิม ไมบริหารงานแบบเดิม ๆ แตตองมีคุณลักษณะ

ท่ีเหนือชั้นข้ึนไปอีก จึงจะสามารถกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงและความเจริญตางๆ ไดโดย ถวิล อรัญเวศ 

(2560) ไดเสนอคุณลักษณะของนักบริหารยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเปนผูมีวิสัยทัศนอันกวางไกลสามารถมองเห็นภาพในอนาคตและแนวทางท่ีจะแกไขปญหาท้ัง

ปจจุบันและอนาคตไดเปนอยางดี 2) กลาตัดสินใจการตัดสินใจเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่ง

ของนักบริหาร 3) ไวตอขอมูล ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเปนคนท่ีทันสมัยติดตามขาวสารตางๆ 

อยูเสมอ 4) เทิดทูนความซ่ือสัตย ผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะเปนผูนําไดดีนั้น ตองเปนคนใจซ่ือมือสะอาด

บริหารงานดวยความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 5) คัดสรรเทคนิควิธีการทํางาน ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเปนบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค มีวิธีปฏิบัติงานท่ีดีหรือเปนเลิศ 6) ประสานสิบทิศ ผูบริหาร

สถานศึกษาจําตองเปนบุคคลท่ีสามารถประสานงานกับหนวยงาน หรือบุคคลตางๆ ไดเปนอยางดี สามารถ

ไกลเกลี่ยขอกรณีพิพาทได และสามารถ ขจัดปดเปาปญหาตางๆ ในสถานศึกษาได 7) มีจิตยึดม่ันใน

ความสามัคคีปรองดองสมานฉันท ผูบริหารสถานศึกษายุคนี้ตองสรางความสามัคคีปรองดองสมานฉันท

ใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา สังคม ชุมชน และประเทศชาติ 8) ทนทานตอปญหาและอุปสรรค ผูบริหาร

สถานศึกษาจะไมหนีปญหา พรอมท่ีจะตอสูเพ่ือแกปญหาตางๆ อยางอดทนอดกลั้นเพ่ือการแกไขปญหา

ใหเปนไปดวยความเรียบรอยอยางสันติสุข 9) รูจักยืดหยุนตามสถานการณ ผูบริหารสถานศึกษาในยุค

นี้จะตองเดินทางสายกลาง รูจักยืดหยุนตามเหตุการณไมตึงและไมหยอนจนเกินไป แตในบางครั้งตอง

มีความเด็ดขาด ใชท้ังไมออนและไมแข็งนั่นเอง และ10) บริหารงานแบบมีสวนรวม ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองบริหารงานแบบใหทีมงานมีสวนรวมคิด รวมวางแผน รวมตัดสินใจและรวมรับผิดชอบ 

 การบริหารจัดการสถานศึกษาในยุคการศึกษา 4.0 นี้ จึงจําเปนตองอาศัยผูบริหารมืออาชีพ สามารถ

สรางผูเรียนใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือตอบสนองความจําเปนของสังคมไดอยางเหมาะสม (ไพฑูรย 

สินลารัตน และคณะ, 2560, น. 25) สอดคลองกับ สุวิมล โพธิ์กลิ่น (2560, น. 10) ท่ีกลาววา ผูบริหาร

เปนผูท่ีมีอิทธิพลสูงสุดตอการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 

ตองเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณเพ่ือนําพาสถานศึกษาใหกาวหนา มีความทันสมัย 

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูเสมอ ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเรียนรูท่ีจะและปรับตัว พัฒนา

ภาวะผูนําใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 สําหรับในประเทศไทยในชวงสองทศวรรษท่ีผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนําท่ีมีความเหมาะสม

ในปจจุบัน ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เปนทฤษฎี
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ท่ีเปนท่ียอมรับในปจจุบัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะพิจารณาไดจากลักษณะของตัวผูนํา พฤติกรรม 

อํานาจ รวมท้ังตัวแปรสถานการณ ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด

ของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ท่ีประกอบไปดวยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 

ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล โดยแบสส และ อโวลิโอ ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนผูนําท่ีทํา

ใหผูตามอยูเหนือกวาความสนใจในตนเองหรือเห็นแกตัวไปสูองคกรและสังคม ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะ

และอุดมการณของผูตามท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแหงตน (Self-Actualization) 

ความเจริญรุงเรือง (Well-being) ของสังคม องคกร และผูอ่ืน นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

แนวโนมท่ีจะชวยกระตุนความหมายของงานในชีวิตผูตามใหสูงข้ึน อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมใน

การพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงข้ึนดวย จากความสําคัญและความจําเปนของการปฏิรูปการศึกษา

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2562 โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เปนโรงเรียนท่ีไดรับ

ความนิยมสูง หลายโรงเรียนมีอัตราการแขงขันสูง เปนองคกรทางการศึกษาท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลง

ทางการศึกษาท่ีมีความพรอมทางทรัพยากรทางการบริหารทุกดาน มีผลงานท่ีแสดงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคกร มิติการจัดโครงสรางองคกร และกระบวนการบริหาร โรงเรียนในสังกัดอยูใน

พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท่ีเปนศูนยกลางในการกําหนดนโยบายตาง ๆ ในการพัฒนาการศึกษา 

ดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายอยางมืออาชีพ ดวยการจัดอบรมปฏิบัติการใหความรูกับผูบริหารและครู

มาอยางตอเนื่อง จึงนาสนใจวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เปนอยางไร 

และมีแนวทางอยางไรในการพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะหากผูบริหารโรงเรียนรู

และเขาใจถึงแนวทางและกระบวนการบริหารการศึกษา ตลอดจนพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับ

ยุคการศึกษา 4.0 และกาวทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโลกปจจุบัน จะเปนประโยชนในดานการนํา 

เอาผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางประกอบการพิจารณาการบริหารโรงเรียนอยางเหมาะสม เกิดความสําเร็จ

ในการบริหารของโรงเรียน และเปนท่ียอมรับของผูมีสวนเก่ียวของมากยิ่งข้ึน 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 เปนอยางไร และควรมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางไร 

โดยใชกรอบแนวคิดของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ท้ัง 4 ดาน ไดแก การมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

เพ่ือท่ีจะนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ของผูบริหารสถานศึกษาอันจะสงผลใหงานดานการบริหารบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลสูงสุด  

 

1.2 คําถามการวิจัย 

 

1.2.1 สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 อยูในระดับใด 

1.2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ควรเปนอยางไร 

 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปนของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 1.3.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

   

 ในการศึกษาครั้งนี้ ดําเนินการเปน 2 ระยะ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

  ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปนของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลไดกําหนดขอบเขต

การวิจัยดังนี ้
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    1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

    1.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารและครูจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ (มีนักเรียน

ตั้งแต 1,680 คน ขึ้นไป) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

ประกอบดวยโรงเรียนจาํนวน 6 กลุม จํานวน 31 โรงเรียน รวมท้ังสิ้น 3,981 คน 

    1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารและครูจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 399 คน โดยกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) แบงประชากรเปนกลุมโรงเรียน 

จํานวน 6 กลุม จากนั้นทําการสุมโรงเรียนแตละกลุมโดยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 

โดยวิธีการจับสลากแบบไมมีการใสคืน (Sampling Without Replacement) เพ่ือใหไดจํานวนโรงเรียน

ตามเกณฑรอยละ 50 ไดกลุมตัวอยางโรงเรียน จํานวน 18 แหง แลวทําการสุมกลุมตัวอยางโดยใชสัดสวน

เทาๆ กัน โดยใชเกณฑรอยละ 10 ของบุญชม ศรีสะอาด (2556, น. 40) เพ่ือใหไดมา ซ่ึงกลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร จํานวน 18 คน และครูผูสอน จํานวน 381 คน รวมท้ังหมด 399 คน  

   2. ขอบเขตดานเนื้อหา 

   ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามกรอบแนวคิดของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and 

Avolio, 1994, pp. 3-5) ท้ัง 4 ดาน ไดแก มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ สรางแรงบันดาลใจ กระตุน

ทางปญญา และคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

    2.1 ขอบเขตดานระยะเวลา 

    เดือน เมษายน–พฤษภาคม พ.ศ. 2564 

    2.2 ขอบเขตดานสถานท่ี  

    โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2563 จํานวน 31 โรงเรียน 

  ระยะท่ี 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1  

   1. กลุมเปาหมาย 

   กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ มี 2 กลุม คือ 

    1.1 กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ

ท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา จํานวน 9 ทาน แบงเปน 3 กลุม ดังนี้ 
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กลุมท่ี 1 ผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 3 ทาน 

กลุมท่ี 2 ผูบริหารการศึกษา ตําแหนงชํานาญการพิเศษข้ึนไป จํานวน 3 ทาน 

กลุมท่ี 3 อาจารยมหาวิทยาลัยผูเชี่ยวชาญดานบริหารการศึกษา จํานวน 3 ทาน 

1.2 กลุมเปาหมายในการประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแก ผูมีสวนเก่ียวของใน

การนําแนวทางดังกลาวไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ ซึ่งไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครู โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

จํานวน 7 ทาน 

    1.3 ขอบเขตดานเนื้อหา 

    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามกรอบแนวคิดของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and 

Avolio, 1994, pp. 3-5) ท้ัง 4 ดาน ไดแก มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ สรางแรงบันดาลใจ กระตุน

ทางปญญา และคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

    1.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 

    เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2564–เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2565 

    1.5 ขอบเขตดานสถานท่ี  

    โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 และ มหาวิทยาลัย

รามคําแหง มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และมหาวิทยาลัยราชพฤกษ 

 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา หมายถึง วิธีการปฏิบัติ กระบวนการทํางาน เทคนิคการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของผูนําดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล เพ่ือเพ่ิมทักษะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว

อยางมีประสิทธิภาพ 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความเปนผูนํา โดยใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการในองคกร 
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เพ่ือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง

ดวยการสงเสริม สนับสนุน รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานไปสูระดับ

ท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึน สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดี และยั่งยืนท้ังในตัวบุคคลและ

องคกร ตามแนวคิดของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ดังนี้ 

  1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน มีคุณธรรม จริยธรรม 

และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร พฤติ

กรรมการบรหิารงานของผูบริหารทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย ใหความม่ันใจกับบุคลากร

วาจะสามารถชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได 

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 มีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร ใหขวัญและกําลังใจแกบุคลากรในการทํางาน เชื่อม่ัน

วาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแก

ประโยชนขององคการเปนหลัก กระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

    3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 สนับสนุนใหบคุลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน แสดงใหครูเห็นวา

ปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา สนับสนุนใหบุคลากรใช

นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กระตุนใหบุคลากร

มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน ใหความรู

แกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหครูสามารถคิดแกไขปญหาไดดวย

ตนเอง 

    4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง พฤติกรรม

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ ใหแนวคิดและคําแนะนํา

ท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถ

ของแตละบุคคล ใหการดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล  ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

ยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

 ผูบริหารสถานศึกษา” หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2564 
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ครูผูสอน หมายถึง ผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2564 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ หมายถึง สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ท่ีมีจํานวนนักเรียนเรียนตั้งแต 1,680 ข้ึนไป 

ตามเกณฑท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดเปนเกณฑใน

การพิจารณายายผูบริหารประจําปการศึกษา 2563 จํานวน 31 โรงเรียน 

 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 1.6.1 เปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผนเพ่ือพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 1.6.2 ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาของรัฐและเอกชนสามารถนําผลการวิจัยครั้งนี้

ไปเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

 1.6.3 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 หรือหนวยงานทางการศึกษา

ท่ีเก่ียวของสามารถนําผลการวิจัยไปการกําหนดนโยบายการพัฒนาหรือประกอบการวางแผนพัฒนา

เสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับผูบริหารสถานศึกษาท้ังของรัฐและเอกชน ในการบริหารจัด 

การการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอสถานศึกษามากยิ่งข้ึน 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ครั้งนี้ ผูวิจัย

ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามลําดับ ดังนี้ 

  1. การบริหารการศึกษา 

  2. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 

  3. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  4. บริบทสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1    

  5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  6. กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

2.1 การบริหารการศึกษา 

 

 2.1.1 ความหมายของการบริหาร 

 การบริหารเปนท้ังศาสตรและศิลป เปนความรูท่ีสามารถถายทอด มีหลักเกณฑและทฤษฎีท่ีเกิด

จากการคนควาเชิงวิทยาศาสตร สามารถพิสูจนความจริงได การบริหารข้ึนอยูกับความสามารถประสบการณ 

และทักษะของผูบริหารแตละคนท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย เพราะการจัดการในองคกรแตละองคกร

มีปจจัยท่ีแตกตางกัน ดังนั้นศาสตรหรือความรูในดานการจัดการเพียงอยางเดียวจึงไมสามารถจะนํามาใช

ใหเกิดประโยชนกับองคกรได จําเปนตองประยุกตความรูใหเหมาะสมและสอดคลองกับองคกรแตละองคกร 

ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการบริหารไว ดังนี้ 

  วิโรจน สารรัตนะ (2555, น. 1) กลาววา การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ผานกระบวนการ การวางแผน (Planning) การจัดองคกร 

(Organizing) การชี้นํา (Leading) และการควบคุมองคกร (Controlling)  

พิทยา บวรวัฒนา (2556, น. 2) กลาววา การบริหารเปนเรื่องของการนําเอานโยบายตาง ๆ 

ไปปฏิบัติใหเกิดผล ดวยความเต็มใจดวยความเที่ยงธรรม และอยางมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑท่ี

กําหนดไว 
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ศิร ิถีอาสนา (2557, น. 8) กลาววา การบริหารเปนกิจกรรมของกลุม รวมมือกันจัดการทรัพยากร

อยางเหมาะสมเพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชท้ังศาสตรและศิลปบริหารผานกระบวนการวางแผน 

(Planning) จัดองคการ (Organizing) จัดคณะทํางาน (Staffing) อํานวยการ (Directing) ประสานงาน 

(Coordinating) รายงาน (Reporting) และทํางบประมาณ (Budgeting) 

 สรุปไดวา การบริหารเปนกระบวนการของกิจกรรมท่ีตอเนื่องและประสานงานกันโดยทุกฝาย

เขามาชวยเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ เปนการดําเนินงานของกลุมบุคคลเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไวขององคการ หนวยงานตาง ๆ ซ่ึงตองอาศัยปจจัยการบริหาร และกระบวนการท่ีเปนท้ังศาสตร

และศิลป 

 2.1.2 แนวคิดในการบริหาร 

 แนวคิดในการบริหาร ผูวิจัยไดรวบรวมจากนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทาน ดังนี ้

  แนวคิดของ Mayo (n.d., อางถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551, น. 66) ใหความเห็นวา 

การบริหารเปนการทําใหผูทํางานไดรับแรงจูงใจจากความตองการทางดานสังคม ดานจิตวิทยา และสิ่ง

ตอบแทนทางเศรษฐกิจ ไดแก การยอมรับ นับถือ การเปนเจาของ และความปลอดภัย ซึ่งสําคัญ

ตอการกําหนดความพึงพอใจในการทํางานมากกวาสภาพแวดลอมทางกายภาพ ผูทํางานมีความพึง

พอใจในการทํางานสูงข้ึนภายใตการบริหารจัดการแบบเก้ือหนุน 

  แนวคิดของ Gregor (n.d., อางถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551, น. 66) ใหความสนใจ

พฤติกรรมของมนุษยโดยเชื่อวามนุษยทุกคนตองการแสดงออกถึงความคิดริเริ่มสรางสรรค ความสามารถ

เฉพาะตน การสมาคมกับผูอ่ืน ความปลอดภัย และปจจัย 4 ของความเปนมนุษย โดยไดกําหนดพฤติกรรม

ของมนุษยเปน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X ที่เชื่อวาคนปกติทุกคนเกียจคราน เฉื่อยชา หลีกเลี่ยงงาน 

ไมทะเยอทะยาน ยึดตนเองเปนศูนยกลาง ตอตานการเปลี่ยนแปลงและทฤษฎี Y เชื่อตรงขามวาบุคคล

ทุกคนชอบทํางาน ไมชอบการขมขูลงโทษ ความสําเร็จของงานเปนรางวัลท่ีดีท่ีทําใหคนเกิดความเชื่อม่ัน

และยอมรับนับถือตนเอง 

  แนวคิดของMalinowski (n.d., อางถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551, น.66) ใหแนวคิดเก่ียวกับ

ปจจัยการบริหารท้ังสามประการ คือ มนุษย วัสดุอุปกรณ และเงิน ไววาการศึกษาควรใหโอกาสแกบุคคล

ในสังคมอยางเสมอภาค สถาบันควรจัดเงินทุน เงินอุดหนุน วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

ใหแกผูเรียน การจัดการศึกษาแตละระดับตองมีความแตกตางกัน และผูบริหารการศึกษาพึงสรางความสัมพันธ 

กับชุมชน 
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 2.1.3 หลักการบริหาร 

 จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการบริหารท่ีกลาวมา ยังมีหลักการบริหารท่ีมีลักษณะเฉพาะ

อีกหลายประการ (วิโรจน สารัตนะ, 2555, น. 13-14) เชน  

1. หลักการบริหารเชิงระบบ (System Theory) เปนการบริหารท่ีพัฒนาข้ึนโดยตั้งอยูบนฐาน

ความคิดวาองคกรหนึ่ง ๆ เปนระบบท่ีประกอบดวย ปจจัยปอนเขา (Input) เชน คนเงินวัสดุอุปกรณ 

ขอมูลสารสนเทศ เปนตน กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Transformation Processes) เปนการใชศักยภาพ

ทางการบริหารและเทคโนโลยีขององคการ เพ่ือเปลี่ยนปจจัยปอนเขาเปนปจจัยปอนออก (Outputs) 

ท่ีประกอบดวยผลผลิต การใหบริการ หรือผลลัพธอ่ืน ๆ ท่ีองคการผลิตข้ึน และขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

โดยท่ีระบบแบงเปน 2 ลักษณะ คือ ระบบเปดและระบบปด 

2. หลักการบริหารตามสถานการณ (Contingency Theory) เปนหลักการบริหารท่ีเชื่อวา 

หลักการบริหารท่ีเหมาะสมข้ึนอยูกับสถานการณหนึ่ง ๆ เทานั้น ไมสามารถนําเอาชุดของหลักการท่ี

กําหนดไวเปนแบบสําเร็จรูปไปใชอยางไดผลในทุกสถานการณ 

3. การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) เปนการบริหารที่เนน 

ความสําคัญไปท่ีความรับผิดชอบหรือการใหบริการท่ีมีคุณภาพรวมกัน เนนความมีพันธะผูกพันขององคการ 

บูรณาการความพยายามในการปรับปรุงคุณภาพและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. หลักการบริหารแบบเนนวัตถุประสงค (Management Theory) เปนหลักการบริหารท่ี

จัดใหแตละบุคคลไดทํางานและมีความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี มีทิศทางในการทํางานรวมกันอยางชัดเจน 

มีการทํางานเปนทีมสรุปวา การบริหารมีควบคูกับสังคมมนุษยมาแตอดีตและเม่ือสังคมขยายตัวมากข้ึน 

ซับซอนมากข้ึน การบริหารจึงมีการพัฒนาข้ึนท่ีเปนท้ังศาสตรและศิลปเปนกระบวนการทํางานท่ีมีระบบ 

ระเบียบ หลักการ เทคนิค วิธีการตางๆ เพ่ือใหงานสําเร็จโดยผูรวมงานทุกคนไดมีสวนรวมดวยความเต็มใจ

และมีความรูสึกเปนเจาของในงานนั้น ๆ ปจจุบันการบริหารถือวาเปนวิชาชีพชั้นสูงและมีเกียรติสาขาหนึ่ง 

 2.1.4 กระบวนการบริหาร 

 การบริหารมีลักษณะเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ท่ีสัมพันธกันและพัฒนา

มาอยางตอเนื่องตั้งแตศตวรรษท่ี 19 โดยมีนักวิชาการหลายทาน (วิโรจน สารรัตนะ, 2555, น. 69-93) 

กลาวไว ดังนี้ 

1. อองรี ฟาโยล (1992) ชาวฝรั่งเศสท่ีเปนบิดาแหงการบริหารเชิงจัดการ ใหความคิดเห็นวา 

การบริหารเปนศาสตรและเปนหลักการสากลท่ีสามารถนําไปใชไดกับการบริหารทุกประเภท แบงกิจกรรม 

การบริหารไวออกเปน 6 กลุมคือ ดานเทคนิค ดานการคาขาย ดานการเงิน ดานความม่ันคงปลอดภัย 

ดานบัญชี และดานการบริหารจัดการ โดยแสดงใหเห็นวากิจกรรมพ้ืนฐานของการบริหาร (The Elements 

of Management) มี 5 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคกร การบังคับบัญชา การประสานงาน 

และการควบคุมงาน เรียกวากระบวนการ POCCC 
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2. ออรดเวย ทีด (1995) กลาววา การบริหารประกอบดวยกิจกรรม 10 ประการ คือ การกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน การจัดทําแผนการปฏิบัติงาน การจัดหาคนเขาทํางาน 

และกําหนดขอบเขตอํานาจหนาท่ีของเจาหนาท่ี การควบคุมการปฏิบัติงานของผูรวมงาน ควบคุมมาตรฐาน 

และคุณภาพงาน การประสานงานท่ีดี การบํารุงขวัญและกําลังใจ และกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลรวมของผลผลิต และการเตรียมวางแผ นงาน 

3. เจสซี เซียรส (1995) กลาววา การบริหารการศึกษาตองดําเนินการไปตามกระบวนการ 

5 ข้ัน ไดแก การกําหนดแผนงานและโครงการลวงหนา การจัดองคกร และการกําหนดตําแหนงหนาท่ี 

การอํานวยการ สั่งการ และมอบหมายงาน การประสานงาน และการควบคุมงาน 

4. รัสเซ ลล ที เกรก (1998) กลาววา การบริหารการศึกษา ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ 

การตัดสินใจเพ่ือดําเนินการ การวางแผนปฏิบัติการ การจัดองคการ การติดตอสื่อสาร การจูงใจใน

การปฏิบัติงาน การแระสานงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

5. แคมเบลล และคณะ (Campbell and others, 1998) กลาววา การบริหารมี 5 ข้ันตอน 

คือ การตัดสินใจสั่งการ การปฏิบัติตามโครงการ การกระตุนการปฏิบัติงานการประสานงาน และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา กระบวนการบริหารเปนศาสตรและหลักการสากลท่ีสามารถนําไปใชในการบริหารทุก

ประเภท โดยอยูภายใต 4 ข้ันตอนหลัก คือ ข้ันการวางแผน ข้ันการดําเนินงาน ข้ันการตรวจสอบ และ

ข้ันการประเมินผลการดําเนินงาน 

 2.1.5 ความหมายของการบริหารการศึกษา 

 ความหมายของการบริหารการศึกษา ผูวิจัยไดรวบรวมจากนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทาน 

ดังนี้ 

ครรชิต มาลัยวงศ (2557, น. 14) กลาววา การบริหารการศึกษาจะทําใหคนในประเทศสามารถ

แขงขันกับคนในประเทศอ่ืน ๆ ได หากประเทศใดไดนักบริหารการศึกษาท่ีมีความรูความสามารถอยางแทจริง 

มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มีความเขาใจงานดานการศึกษา ประเทศนั้นก็จะมีความรุงเรืองในทุก ๆ ทางใน 

ทางตรงกันขาม หากประเทศใดไมมีนักบริหารการศึกษาท่ีเกง และทํางานโดยกําหนดเอาความกาวหนา

และความรุงเรืองของประเทศชาติเปนธงชัยแลว ก็ยากท่ีประเทศนั้นจะรุงเรืองได 

อรุณี ทองนพคุณ (2558, น. 10) กลาววา การบริหารการศึกษานั้นตองบริหารจัดการอยาง

เปนระบบ และดําเนินการอยางตอเนื่อง ตองมีบุคลากรหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบมามีสวนรวมในการ

ดําเนินการ และมีกระบวนการประเมินผลท่ีเท่ียงตรง และนาเชื่อถือ เปนกิจกรรมตาง ๆ ท่ีดําเนินการ

เพ่ือพัฒนาเด็กเยาวชนประชาชนหรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน เพ่ือใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิก

ท่ีดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ท้ังท่ีเปนระเบียบแบบแผนและไมเปนระเบียบ

แบบแผน 
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สรุปไดวา การบริหารการศึกษานั้นตองบริหารจัดการอยางเปนระบบ และดําเนินการอยางตอเนื่อง 

มีบุคคลและหนวยงาน ท่ีรับผิดชอบเขารวมดําเนินการ การบริหารการศึกษานั้น มีรูปแบบ ข้ันตอน กติกา

และวิธีดําเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผลท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได ตองอาศัย

ผูท่ีมีความชํานาญการมาดูแลรับผิดชอบ 

 2.1.7 ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 

Weber (n.d., อางถึงใน อรุณี ทองนพคุณ, 2558, น. 15) ไดกลาวถึงทฤษฏีการบริหาร

การศึกษา ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการบริหารแบบราชการ (Bureaucratic Management) คิดคนโดย Weber 

นกัสังคมวทิยาและนักเศรษฐศาสตรชาวเยอรมัน เขาเชื่อวาบุคลากรจะรวมมือทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค

ไดดีข้ึน จะตองมีองคกรหรือหนวยงานแบบ “ระบบราชการ” กําหนดกฎเกณฑการปฏิบัติงาน มีการกําหนด

ตําแหนงหนาท่ีตัวบุคคลผูดํารงตําแหนง ใชหลักคุณวุฒิในการเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยยึด

ความสามารถเปนสําคัญ มีองคประกอบ 6 หลัก ไดแก หลักกฎหมายและเหตุผล (Legal and Rational) 

ในการทํางานทุกอยางนั้นควรตองเปนไปตามระเบียบ มีกฎเกณฑและขอบังคับ คํานึงถึงเหตุผล

ประกอบ หลักสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) มีการกําหนดตําแหนงเรียงตามลําดับจากสูงไปต่ํา 

เพ่ือท่ีจะใหการบังคับบัญชาลดหลั่นตามหนาท่ีและความรับผิดชอบ หลักระบบคุณธรรม (Merit 

System) บุคคลในองคกรตองมีสิทธิและโอกาสเทาเทียมกันในกลุมท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดไวแบบ

เดียวกัน หลักการกําหนดหนาท่ีและ ความรับผิดชอบอยางมีแบบแผน (Formal) มีการกําหนดหนาท่ี

และความรับผิดชอบของหนวยงานและตําแหนงตางๆ อยางชัดเจน หลักการฝกอบรม (Training) 

ผูบริหารตองมีการพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาท่ี เปนระยะ ๆ ท้ังนี้เพ่ือใหบุคคลเหลานั้นไดรับความรู 

แนวคิด และเทคนิคในการปฏิบัติงานใหม ๆ ไมยึดหลักบุคคล (Impersonal) ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุก

คนเหมือนกัน ไมเห็นแกความสัมพันธสวนตัวหรือผลประโยชนท่ีใครจะไดรับ  

2. ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ของเทยเลอร 

(Taylor) หรือเรียกวา ทฤษฎีคลาสสิค (Classical Theory) เปนแนวคิดท่ีกําหนดหลักเกณฑการทํางาน

อยางมีระบบ ใชหลักวิทยาศาสตรท่ีวัดและอธิบายได ทฤษฎีนี้ไมใหความสําคัญกับ “คน” ในองคการ 

เทยเลอร (Taylor) จึงพยายามแสดงใหเห็นถึงธรรมชาติของคนงาน การบริหารงานแบบวิทยาศาสตรนั้น

เปนการบริหารงานท่ีเปนระบบ มีเหตุผล มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานไวแนนอน และเลือกวิธีท่ี

ดีท่ีสุดในการทํางาน และกําหนดเครื่องมือควบคุมในการทํางานไวอยางเหมาะสม โดยมีความเชื่อวาคน

แตละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือท่ีผูบริหารสามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได ผูบริหารจะตองสังเกตการณ

ปฏิบัติงานอยางมีระบบ จัดแบงงาน เวลา กําหนดหนาท่ีของแตละคน วิธีการนี้เปนท่ีนิยมอยางแพรหลาย 

จนเทยเลอร (Taylor) ไดรับสมญานามวาเปนบิดาแหงการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร แนวคิดนี้

ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การพัฒนาระบบการทํางานใหเปนระเบียบ การเลือกคนงานท่ีมีความรู
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ความสามารถสูง การฝกอบรมใหคนทํางานอยางถูกวิธี และการจัดใหมีการประสานสัมพันธกันอยางดี

ระหวางคนงานกับฝายบริหาร 

3. ทฤษฎีการบริหารการจัดการ (Administrative Management) ฟาโยล (Fayol) 

นักบริหารและนักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส ไดเสนอหลักเกณฑการบริหารงานไว 13 ประการ ไดแก 

ผูบริหารจะตองแบงงานตามระดับความชํานาญอยางมีสัดสวน กําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ไวใหชัดเจน ตองมีวินัย เพ่ือใหการทํางานใหราบรื่น จะตองมีเอกภาพในการบังคับบัญชาใหผูปฏิบัติงาน

ทุกคนไดรับคาตอบแทน รวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง ใหมีสายการบังคับบัญชากําหนดระเบียบขอบังคับ

อยางเครงครัด สรางความม่ันใจใหกับผูใตบังคับบัญชา มีความคิดริเริ่มในการทํางาน รูจักสรางทีมงาน 

หลักการทฤษฎีการบริหารการจัดการนี้คลายคลึงกับหลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร กลาวคือเนน

วิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด เอาใจใสการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แตตางกันตรงการบริหารงานแบบการ

บริหารการจัดการนั้นจะเนนการทํางานของผูบังคับบัญชา แตการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร จะเนน 

การทํางานของผูใตบังคับบัญชา การนําเอาทฤษฎีท้ังสองประเภทมาใชควบคูกัน จะชวยใหการบริหารงาน

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ (Human Relation Management) 

เปนการบริหารงานตามหลักพฤติกรรม เชื่อวาองคประกอบสําคัญของการบริหารงานท่ีสําคัญกวาวิธีการ 

จัดการคือคน เพราะคนเปลี่ยนแปลงได และมีชีวิตจิตใจ ตองการขวัญและกําลังใจในการทํางาน จึงเนนคน

มากกวาการจัดการ การบริหารตามหลักมนุษยสัมพันธท่ีไดรับการยกยองมาก และเปนตนกําเนิดของ

ทฤษฎีนี้เชื่อวา การศึกษาฮอธอรน (Hawtorn Studies) เมโย (Mayo) และคณะ ไดทําการศึกษาท่ี

โรงงานฮอธอรน (Hawthorn Plant) ของบริษัทไฟฟาตะวันตก (Western Electric) โดยศึกษา 3 

องคประกอบ คือ การศึกษาสภาพการทํางาน การสัมภาษณ และการสังเกต แตการศึกษาท่ีเกิดประโยชนมาก 

คือการศึกษาสภาพการทํางาน เพราะทําใหทราบความจริงเกี่ยวกับคนงาน 5 ประการ คือ คนเปน

สิ่งมีชีวิต มีจิตใจ มีความตองการขวัญกําลังใจในการทํางาน ปริมาณการทํางานของคน มิไดข้ึนอยูกับ

สภาพทางกายเพียงอยางเดียว แตยังข้ึนอยูกับความสามารถทางสังคมดวย รางวัลทางจิตใจมีผลกระตุน

ในการทํางานและใหความสุขในการทํางานมากกวารางวัล ทางเศรษฐทรัพย โดยสรุปเปนหลักการท่ัวไป

ไดดังนี้ คือ บุคคลไมใชเครื่องจักร แตมีความตองการมีความคิดและมีความรูสึกตาง ๆ ดังนั้นผูบริหาร

จะตองใหความสนใจ และศึกษาทําความเขาใจกับพฤติกรรมของคนท่ีแสดงออกมาดวยขอมูลและขาวสาร

ตาง ๆ ท่ีไดวิเคราะหถูกตองแลวจะเปนสิ่งท่ีชวยในการตัดสินใจไดอยางถูกตอง  

สรุปไดวา ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษยสมัพันธ มีลักษณะเปนเพียงแนวคิดหรือขอเสนอแนะ

ท่ียังไมชัดเจน ตอมาเริ่มมีการพัฒนาศาสตรทางการบริหารข้ึนอยางมีหลักการในการทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพ ผูบริหารซ่ึงเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการศึกษาในองคการ จึงจําเปนท่ี
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จะตองเรียนรูเก่ียวกับทฤษฎีการบริหารงาน และการบริหารคนเพ่ือกอใหผลสัมฤทธิ์ท่ีดีคนเปนปจจัยท่ี

สําคัญยิ่งของการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ 

 

2.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา 

 

 เม่ือผูบริหารเปนปจจัยสําคัญในการนําพาโรงเรียนประสบความสําเร็จในการดําเนินงานและบรรลุ

จุดมุงหมายท่ีวางไว ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการพัฒนาภาวะผูนํา เพราะถาผูบริหารนําไดดีก็จะนําพาโรงเรียน

ใหกาวหนา แตคําถามท่ีเกิดข้ึนคือ มีวิธีการใดบางในการพัฒนาภาวะผูนําและวิธีการท่ีดีท่ีสุดคือวิธีใด 

ซ่ึงในแนวทางปฏิบัตินั้นหากวิธีการใดใชไมไดผลก็จะเปลี่ยนวิธีการใหมหรือคิดคนวิธีการใหม ๆ ข้ึนมา 
ไดมีนักวิชาการกลาวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําไวอยางหลากหลาย ดังนี ้

ณรงควิทย แสนทอง (2551, น. 3-8) กลาววา ในการพัฒนาภาวะความเปนผูนํานั้นผูท่ี

ประสบผลสําเร็จมักมีสิ่งหนึ่งท่ีแตกตางจากคนท่ัวๆไป นั่นก็คือ ภาวะผูนํา (Leadership) เพราะสิ่งนี้

จะเปนขุมพลังในการขับเคลื่อนใหชีวิตของคนมุงไปขางหนา พลังดังกลาวนี้ไมไดเกิดจากพลังภายในตัว

คนๆนั้นเพียงอยางเดียวแตเปนพลังรวม (Synergy) ระหวางภายในของคนๆนั้นกับคนอ่ืน ๆ รอบขาง 

ซ่ึงเปนผูตามซ่ึงมีสวนชวยสงเสริมใหพลังงานท่ีขับเคลื่อนมีเพ่ิมมากเปนทวีคูณ เราจะเห็นบางคนไมได

เปนคนเกงงานหรือมีความสามารถเลิศเลออะไรไปกวาคนอื่น ๆ พูดงาย ๆ วาฝมือการทํางานก็ไมได

หวือหวาเทาไหร แตทําไมเขาจึงสามารถชักจูง โนมนาว ใหผูบริหารเห็นดวย คลอยตามและอนุมัติโครงการ

ท่ีเขาเสนออยูเสมอ รวมท้ังคนท่ีทํางานรอบ ๆ ตัวเขาก็ยินยอมพรอมใจและรูสึกยินดีท่ีไดรวมงานกับเขา 

ท้ัง ๆ ท่ีคนบางคนท่ีทํางานใหเขามีความสามารถในการทํางานเกงกวาเขาตั้งหลายเทาคําถาม เหลานี้

เปนคําถามท่ีผมจะเฉลยคําตอบใหสั้น ๆ งาย ๆ แตสรางไดยาก นั่นก็คือเขาท่ีถูกกลาวถึงนั้นมีคุณสมบัติ

ของการเปนผูนํานั่นเอง คุณสมบัติการเปนผูนําไมไดหมายถึงเพียงกลาแสดงความคิดเห็นเวลาอยูในท่ี

ประชุมพูดมากกวาคนอ่ืนเสมอ ชอบเสนอหนา หรือแสดงตนเปนผูนําอยูเสมอ แตหมายถึงความเหนือ 

กวาคนอ่ืนในดานจิตวิทยา ระบบการคิดวิเคราะห การควบคุมอารมณ บุคลิกภาพ รวมถึงปฎิภาณไหว

พริบในการแกปญหาตาง ๆ ถาภาวะผูนําเปรียบเสมือนผลไม กระบวนการในการพัฒนาภาวะผูนําก็นาจะ

หมายถึง การคัดเลือกเมล็ดพันธุท่ีดี การคัดเลือกดินท่ีสมบูรณ การรดน้ําพรวนดินอยางถูกตอง รวมถึง

การกําจัดแมลงท่ีเปนศัตรูพืช 

ดังนั้น การท่ีเราจะพัฒนาภาวะความเปนผูนําจึงไมสามารถทําไดโดยตรงท่ีผลของตนไมแตจะตอง

พัฒนากระบวนการตางๆท่ีเก่ียวของกับผลไมมากกวา ถาเราจะพัฒนาศักยภาพความเปนผูนําตามกระบวนการ

ของผลิตผลไมท่ีมีคุณภาพแลว ควรจะปฎิบัติตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
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1. การหาเมล็ดพันธุ สิ่งแรกสุดที่เราตองทําในการพัฒนาภาวะผูนําคือ การหารูปแบบ

ตัวอยาง (Model) หรือสไตลผูนําที่เราชอบและตองการ ซึ่งอาจจะเปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จ 

บุคคลท่ีมีชื่อเสียงดานตาง ๆ กอน อาจจะเปนลักษณะของผูนําเพียงคนเดียว หรือเปนสวนผสมของ

ผูนําหลายๆคนก็ได เพ่ือใหเราไดรูปแบบผูนําท่ีเราพึงปรารถนากอนจะลงมือทําอยางอ่ืน นอกจากนี้เรา

สามารถหารูปแบบของสภาวะผูนําท่ีดีไดจากตําหรับตําราหรือหนังสือตาง ๆ ไดไมยากนัก 

2. การหาดิน หมายถึง การเสาะหาท่ีเพาะบมรูปแบบของผูนําท่ีเรากําหนดไวแลว เชน

ถาตองการมีภาวะผูนําเหมือนนักการเมือง เราควรจะนําตัวเขาไปใกลชิดกับวงการทางการเมืองหรือ

นักการเมือง ถาเราตองการมีภาวะผูนําแบบนักพูดทอลกโชว เราคงจะตองนําตัวเองไปคลุกคลีกับคน

ในวงการนี้หรือถาเราตองการมีภาวะผูนําเหมือนนักธุรกิจบางคน เราก็อาจตองนําตัวเขาไปใกลชิดกับ

คนในวงการธุรกิจ เพ่ือใชสภาพแวดลอมนั้นๆเปนท่ีฝงตัวในการแตกหนอภาวะผูนําในแบบท่ีตองการ 

3. การรดน้ําพรวนดิน การพัฒนาภาวะผูนําไมสามารถทําไดภายในชั่วขามคืนเดียว แต

ตองอาศัยเวลาในการพัฒนาฝกฝน ปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ในขณะท่ีเราพรวนดินนั้น

นอกจากเราจะทําใหดินรวนซุยเพ่ือใหตนไมดูดซืมน้ําไดงายแลว เราควรจะสังเกตุดูดวยวาดินประเภทนั้น

ถูกกับตนไมท่ีเราปลูกหรือไม มีอะไรผิดสังเกตหรือไม จะไดแกไขไดทันทวงที เชนเดียวกันกับการท่ีเรา

คิดวาสามารถฝกภาวะผูนําแบบท่ีเราตองการได แตเม่ือฝกไประยะหนึ่งแลว อาจจะพบวาบางสิ่งบางอยาง

อาจจะไมเหมาะกับตัวเราก็ได อาจจะตองมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการฝก การเรียนรูหรือสภาพแวดลอมใหม 

4. การกําจัดแมลงศัตรูพืช อุปสรรคสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนํา สวนมากแลวไมไดอยู

ท่ีศัตรูภายนอก แตมักจะเปนตัวหนอนท่ีอยูภายในมากกวา นั่นก็คือ การขาดความม่ันใจ คิดวาคนอ่ืน

ดีกวาตัวเอง และบางครั้งก็ไปแครตอสิ่งแวดลอมภายนอกมากเกินไป เชน คนท่ีไมกลาออกไปพูดตอหนา

ชุมชนเพราะคิดไปกอนวาคนท่ีฟงเกงกวาเรา มีหลายสิ่งหลายอยางดีกวาเรา กลัววาจะพูดผิดบาง กลัว

วาจะพูดไมดีบาง กลัววาจะโดนหัวเราะบาง ท้ัง ๆ ท่ีตัวเองก็พูดเกง พูดดีตอนท่ีอยูกับเพ่ือนๆอยูกับลูกนอง

หรืออยูกับคนท่ีคิดวาดอยกวาตัวเอง ดังนั้น ศัตรูของการพัฒนาศักยภาพผูนําตัวท่ีสําคัญคือ ตัวหนอน

ท่ีคอยกัดกินความม่ันใจของเรานั่นเอง 

5. การพัฒนาสายพันธุใหม คนท่ีมีภาวะผูนําดี มิไดหมายถึงเพียงบุคคลท่ีมีลักษณะเปน

ผูนําเพียงอยางเดียว แตจะตองเปนคนท่ีมีการพัฒนาศักยภาพของตัวเองอยูตลอดเวลา เชน สามารถ

ปกครองนักงานระดับลางไดแลว ก็ตองพัฒนาตัวเองใหสามารถปกครองพนักงานในระดับสูงข้ึนไปไดดวย 

ภาวะผูนําจะตองมีการปรับเปลี่ยนใหเขากับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพราะถาผูนําตามโลกไมทัน

หรือตามคนท่ีเปนผูตามไมทัน โอกาสท่ีผูนําคนนั้นจะตกลงมาเปนผูตามก็มีสูงมาก 

สรุปไดวา การพัฒนาภาวะผูนําจึงตองอาศัยองคประกอบหลายสวนท้ังในการกําหนดรูปแบบ

ของผูนําท่ีเราตองการจะเปน การเลือกสภาพแวดลอมในการพัฒนาตนเอง การหม่ันฝกฝนดวยวิธียกระดับ

สูงข้ึนอยางตอเนื่องตลอดเวลา สิ่งสําคัญท่ีสุดสําหรับการพัฒนาภาวะผูนําคือ แรงจูงใจในการสรางภาวะ
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ผูนํา บางคนมีแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตัวเองเพราะกําหนดเปาหมายในชีวิตไวอยางชัดเจนเอาชนะ

แรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงกดดันบางสิ่งบางอยางและตองการเอาชนะแรงกดดันนั้น ๆ ดวยการสรางและ

พัฒนาภาวะผูนําข้ึนมาเปนเกราะคอยปองกันตัวเอง คนทุกคนมีพ้ืนฐานของภาวะผูนําอยูในตัวทุกคน แตสิ่ง

ท่ีทําใหภาวะผูนําของแตละคนมีความแตกตางกันคือ ความสามารถในการดึงเอาภาวะผูนําท่ีมีอยู

ภายในตัวออกมาใชนั่นเอง 

พัชรา วาณิชวศิน (2560, น. 25) ไดกลาวไวในหนังสือการพัฒนาภาวะผูนํา: จากทฤษฎีสู

แนวปฏิบัติท่ีดีและกรณีศึกษาวา การจะกาวสูการเปนผูนําท่ีดีไดนั้น การพัฒนาท่ีดียอมมีสวนสนับสนุน

โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีพัฒนาภาวะผูนําท่ีมุงใหความรูทางทฤษฎ ีหลักการแนวคิด 

และแนวปฏิบัติท่ีผานการพิสูจนมาแลว โดยผูมีความรูความสามารถความเชี่ยวชาญและประสบการณ

ในเรื่องท่ีบรรยายในลักษณะผูสอนเปนศูนยกลาง 

2. การเรียนรูแบบออนไลน (E-Learning) เปนวิธีพัฒนาภาวะผูนําโดยการนําเทคโนโลยี

เขามาชวยอํานวยความสะดวกในการเรียนรูและเขาถึงองคความรูทางดานวิชาการ 

3. การเรียนรูผานกรณีศึกษา (Case Study) เปนวิธีพัฒนาภาวะผูนําโดยนําสถานการณ

ทางธุรกิจปญหาธุรกิจท่ีเกิดข้ึนหรือจําลองข้ึนมาเขียนเปนกรณีศึกษา 

4. การเรียนรูภาวะผูนําผานสื่อตาง ๆ (Media) เปนการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกสหรือ 

ไมใชสื่ออิเล็กทรอนิกสก็ไดในรูปแบบของหนังสือบทความหรือวิดีโอมากมายท่ีไดรับความนิยมเพ่ือเรียนรู

วิธีการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและวิธีการหลีกเลี่ยงการเปนผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ 
5. การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําท่ีประกอบดวย

การขยายขอบเขตของงาน และความรับผิดชอบเพ่ือสรางความทาทายในการทํางานโดยสามารถจัดทําได 

2 รูปแบบคือการเพ่ิมคุณคาในงานตามแนวนอน ซ่ึงเปนการขยายขอบเขตของงานใหกวางข้ึนพรอม

ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนและการเพ่ิมคุณคาในแนวตั้งเปนการเพ่ิมคุณคาผานงานเฉพาะท่ีตองมีความ

เชี่ยวชาญพิเศษโดยมอบอํานาจใหจัดการอยางเต็มท่ี 

6. การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เปนการเพ่ิมปริมาณงานใหมากข้ึน

ดวยระดับความรับผิดชอบเทาเดิม 

7. การรวมกันทํางาน (Job Sharing) การรวมกันทํางานชวยใหคนสองคนทํางานดวยกัน

ผานการแบงเวลาและความรับผิดชอบในงานเดียวกัน 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Lotation) เปนวิธีท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําท่ีเปดโอกาสใหผูนํา

ไดหมุนเวียนเปลี่ยนการทํางานไปสวนตางๆเพ่ือเรียนรูงานใหมๆท่ีไมเคยทํามากอนและไดมองเห็นการ

ทํางานจากมุมมองท่ีแตกตางในระยะเวลานานพอท่ีจะเรียนรูงานนั้นๆ 
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9. การติดตามการทํางานเพื่อเรียนรู (Job Shadowing) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนํา

โดยมอบหมายใหผูนําท่ีเขารับการพัฒนาไดติดตามสังเกตตามคําถามเพ่ือความกระจางเรียนรูการทํางาน

ของผูนําท่ีเปนแบบอยางท่ีดีและทํางานรวมกับผูนําตัวจริงอยางใกลชิดจนไดเห็นถึงแนวทางการนําใน

สถานการณตางๆ 

10. การมอบหมายงาน (Job Assignment) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําโดยมอบหมาย

งานตาง ๆ ท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําเชนงานทาทายความสามารถเพ่ือใหผูนํามองธุรกิจไดกวางและ

หลากหลายมุมข้ึนหรืองานมอบหมายเก่ียวกับเนื้องานเพ่ือกระตุนการเรียนรูในงานใหเกิดเร็วข้ึน 

11. การเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง (Action Learning) เปนวิธีท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนํา

ท่ีเปดโอกาสใหผูนําไดทํางานจากปญหาจริง ในบริบทจริงกับคนท่ีรูประเด็นนั้นจริงพรอมทีมทํางานใน

ขณะเดียวกันก็เรียนรูเก่ียวกับภาวะผูนําผานการสะทอนความคิดของตัวเองและทีมงานเพ่ือถายโอนสิ่ง

ท่ีไดเรียนรูในขณะทํางานนั้น 

12. กิจกรรมความทาทายนอกสถานท่ี (Outdoor Challenge) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนํา

ผานการจัดกิจกรรมกลางแจงนอกสถานท่ีทํางานในบริบทท่ียากจะคาดเดาหรือควบคุมไดเต็มท่ีเพ่ือ

สงเสริมการทํางานเปนผูนํา 

13. การจําลองสถานการณ (Simulation) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําผานการจําลอง

สถานการณดวยเปาหมายท่ีตองบรรลุ ดวยโครงสรางเพียงเล็กนอยและไมมีใครมีอํานาจคอยบงการให

ทําอะไร ท้ังหมดนี้ข้ึนอยูกับวาผูนําจะทําอยางไรในสถานการณจําลองนั้นเพ่ือฝกทักษะภาวะผูนําและ

เรียนรูผานสถานการณท่ีมีประเด็นตางๆ สอดคลองกับวัตถุประสงคการเรียนรูท่ีกําหนดไวลวงหนาวา

ตองการใหเรียนรูอะไรจากการจําลองสถานการณ 

14. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เปนการพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางบทบาท

ใหกับผูเรียนใหมีสวนรวมและมีอารมณรวมอยางเต็มท่ี 

15. การฝกอบรมพรอมการปฏิบัติงาน (On-The-Job Training) ซ่ึงเปนวิธีพัฒนาภาวะผูนํา

ดวยการลงมือปฏิบัติงานจริงเพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานและเพ่ิมพูนประสบการณทํางาน 

16. การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําผานการกําหนดเปาหมาย

การทํางานใหผูนําดวยคนหาคําตอบดวยตนเอง ชวยแกปญหาที่มีอยูชวยเปดทัศนะของผูนําและให

คําปรึกษาตาง ๆ รวมท้ังชวยพัฒนาสมรรถนะการทํางานใหดียิ่งข้ึน เพ่ือตอยอดจุดแข็งและซอมแซม

จุดออนของผูนําโดยมีโคชเปนผูสอนงาน ชี้แนะแนวคิดแนวทางและแนวปฏิบัติหลากหลายใหผูนําเลือก

ประยุกตใชในสิ่งท่ีดีท่ีสุด 

17. การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําโดยการแตงตั้งพ่ีเลี้ยงท่ีมี

ประสบการณมากกวาเขามาทําหนาที่หลัก 3 ประการคือสนับสนุนทางหนาที่การงานการสนับสนุน

ทางดานจิตใจและการเปนแบบอยางท่ีดี 
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18. การสรางเครือขาย (Networking) เปนวิธีชวยพัฒนาภาวะผูนําผานการเขาสังคมทํา

ความรูจักกับผูคนท้ังในและนอกวงการเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองตาง ๆ สรางสายสัมพันธ

อันดีอยางตอเนื่อง 

19. การจัดโปรแกรมพัฒนาผูนําท่ีไมมีประสบการณหรือมีประสบการณนอยเพ่ือเตรียม

ความพรอมเปนผูนํา (Management Trainee) หรือท่ีมักรูจักกันในชื่อของผูจัดการหรือผูบริหารฝกหัด

วิธีนี้เปนวิธีชวยพัฒนาผูนํารุนใหมท่ีมีศักยภาพใหมีคุณภาพกอนกาวสูการเปนผูนําใหกับองคการในอนาคต 

สรุป แนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน หมายถึงวิธีการในการพัฒนาหรือ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริหารจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ เพ่ือสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนได

ทํางานไดเต็มตามศักยภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Yeung and Ready (1995, pp. 35-38) ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําใหมี

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค มีดังนี้ 

1. การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) ซ่ึงไดรับจากการมอบหมายงาน

ใหปฏิบัติและการมีสวนรวมกับโครงการเลือกคณะกรรมการเฉพาะกิจ 

2. การบริหารการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนวิธีการพัฒนาสมรรถภาพ

ของผูนําการใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและการมีพ่ีเลี้ยงคอยใหคําแนะนําเก่ียวกับ

การปฏิบัติงาน 

3. การเรียนรูจากหองเรียน (Classroom Learning) ซึ่งเปนการฝกอบรมที่อาจทําให

หนวยงานหรือผานสถาบันการศึกษาภายนอก 

4. การกําหนดมาตรฐานอางอิง (Benchmarking) เพ่ือเปรียบเทียบซ่ึงไดจากการไปเรียนรู

หรือเยี่ยมชมการปฏิบัติงานขององคกรท่ีปฏิบัติหนาท่ีคลายคลึงกับหนวยงานของตน เพ่ือหามาตรฐาน

และแนวทางมาปรับปรุงการทํางานของตน อีกท้ังเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับเปลี่ยนกลยุทธ

ขององคกร ซ่ึงจะชวยในการวางแผนกลยุทธ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีสําคัญและนาจะเปนประโยชน

กับองคการในอนาคต ไดแก 

     4.1 เทคนิคการคิดและการใชสมองสวนตางๆใหสมดุลกัน เชน การฝกคิดเปนภาพ

การตอเลโก การเลนหมากลอม การใช Mind mapping และการฝกคิดแบบพหุนิยม คือ คิดใหแตกตาง 

หลากหลายยืดหยุน ชางสังเกต จดจํา คิดนอกกรอบ เปนตน 

     4.2 การเรียนรูจากประสบการณการบริหาร ใหผูบริหารตนแบบมาเปนผูเลาและ

แลกเปลี่ยนประสบการณในลักษณะของการเรียนรูจากการปฏิบัติ โดยใหผูนําไดพัฒนาผูนําหรือผาน

การอานชีวประวัติของผูนําท่ีประสบความสําเร็จ 

     4.3 การคิดใครครวญและเรียนรูขณะเสริมสรางประสบการณบริหารของตน โดย

ฝกคิดคํานึงถึงวิสัยทัศน พันธกิจและวัตถุประสงคขององคการในแตละระดับใหชัดเจน เพ่ือจะไดสามารถ
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ปรับแนวความคิดความเขาใจและการปฏิบัติของทุกระดับชั้นใหตอบรับและเปนไปในทางเดียวกันโดยเฉพาะ

เรื่องคุณคาและปรัชญารวมกันขององคการ 

    4.4 การรับฟงความคิดเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ อันจะเปนประโยชนในการกําหนดนโยบาย

และแผนปฏิบัติการซ่ึงอาจมีการระดมความคิดเห็นในลักษณะตางๆ เชน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ

การอภิปรายการเสวนา เปนตน 

    4.5 การบริหารจัดการท่ีเนนระบบคุณธรรมและหลักของการบริหารปกครองท่ีดีเนน

กําหนดกลไกระบบท่ีสงเสริมคนดี เกงและกลา 

สรุปไดวา ในการพัฒนาภาวะผูนํานั้น สามารถดําเนินการโดยใชแนวทางไดแก การเรียนรู

จากประสบการณ (Experiential Learning) การบริหารการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

การเรียนรูจากหองเรียน (Classroom Learning) การกําหนดมาตรฐานอางอิง (Benchmarking) 

ซ่ึงวิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีสําคัญ ไดแก เทคนิคการคิดและการใชสมองสวนตางๆใหสมดุลกันการเรียนรู

จากประสบการณการบริหาร การคิดใครครวญและเรียนรูขณะเสริมสรางประสบการณบริหารของตน 

การรับฟงความคิดเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ และการบริหารจัดการท่ีเนนระบบคุณธรรมและหลักของการ

บริหารปกครองท่ีดี 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 การเปลี่ยนแปลงมักสงผลกระทบหลายดานแกองคการ ท้ังกระทบตอโครงสรางองคการผูปฏิบัติงาน

ภายในองคการ กระบวนการทํางานภายในและวัฒนธรรมองคการ ผูนําจึงตองตระหนักเปนอยางยิ่งถึง

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคการ ทําใหองคการมีคุณคา เพ่ิมสมรรถนะ ตลอดจนการเพ่ิมขีดความสามารถ

ขององคการเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน 
  2.3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  ผูนําเปนบุคคลท่ีไดรับมอบหมายโดยการแตงตั้งและเปนท่ียอมรับของสมาชิกในหนวยงาน

ใหมีบทบาทหนาท่ีเหนือสมาชิก ดังนั้นผูนําจะตองเปนแบบอยางท่ีดีสามารถนําพาสมาชิกภายในองคกร

สูความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้มีนักวิชาการหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ

ภาวะผูนํา (Leadership) ไวดังนี้ 

   กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2556, น. 24) ใหความหมายของภาวะผูนําไววาเปนเปนกระบวนการ 

หรือการกระทําท่ีมีความทันสมัยตอการเปลี่ยนแปลงของโลกพรอมผลักดันใหผูอ่ืนเห็นพรอมและสามารถ 

ทําไปพรอม ๆ กันไดอยางซ่ือสัตยและความรับผิดชอบ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
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สวนตน เปนผูนําทางดานความคิด คิดไตรตรองอยางละเอียดรอบคอบ คิดอยางเปนระบบและท่ีสําคัญ

จะตองมีความคิดสรางสรรค 

ณัฐณภรณ เอกนราจินดาวัฒน (2559, น. 10) ใหความหมายของภาวะผูนําไววาเปนกระบวนการ

ท่ีผูนําใชอํานาจหนาท่ีหรืออิทธิพลในการบริหารงานอยางมีศิลปะ ท้ังการบอกกลาวและชี้แนะสั่งการ 

หรืออํานวยการเพ่ือโนมนาวจิตใจ ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาท่ีใหดีท่ีสุดเพ่ือใหการดําเนินงานของ

องคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ในการถายทอดแนวคิดไปสูการปฏิบัติหรือ กลาวอีกนัยหนึ่งวา 

ภาวะผูนํา เปนปฏิสัมพันธและกระบวนการจูงใจใหทุกคนในองคการเขาใจวิสัยทัศนขององคการเพ่ือให

องคการสามารถดําเนินกิจกรรมไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคมีผลสําเร็จตามท่ีกาหนดไว 

กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกในการสรางความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูตามเพ่ือผลักดันหรือกระตุนบุคคลากรในองคกรใหหันไปในทิศทางเดียวกันอยางมีศิลปะ ความสามารถ

ของบุคคลท่ีจะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอผูอ่ืน ในการสรางปฏิสัมพันธใหทุกคนในองคการเขาใจและมุงม่ัน

ในอุดมการณขององคการมีหนาท่ีและบทบาทในการกําหนด ควบคุม ชี้แนะ สั่งการหรืออํานวยการ

เพ่ือโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาท่ีใหดีท่ีสุด เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ี

กําหนดไวรวมกันดวยความเต็มใจไมมีความขัดแยงในองคกรในขณะใดขณะหนึ่งหรือในสถานการณตาง ๆ 

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว  

  2.3.2 ความหมายและองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  ในยุคปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดานอยูตลอดเวลา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เปนสิ่งท่ีจะทําใหองคการสามารถขับเคลื่อนและตอสูกับคูแขงเพ่ือไปสูความสําเร็จหรือเปาหมายท่ีวาง

ไวไดอยางยั่งยืน ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากนักวิชาการ

ตาง ๆ ดังนี้ 

เอกชัย ก่ีสุขพันธ และคณะ (2553, น. 14) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีสมรรถนะ

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงตองมีความพรอมท้ังดานความรูความสามารถ และคุณลักษณะท่ีสําคัญ

ท่ีจะทําใหการดําเนินการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางมีคุณภาพและ มีประสิทธิภาพ เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง

โครงสราง และท่ีสําคัญยิ่งคือการผลักดันใหเกิดการปฏิรูปหลักสูตร และการเรียนการสอน การบริหาร

จัดการในงานตาง ๆ เพ่ือนําไปสู การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 

   ชีวิน ออนละออ (2553, น. 128) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ประกอบดวย 4 องคประกอบ 13 ตัวชี้วัด ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มี 2 ตัวชี้วัด คือ การสราง

วิสัยทัศน และการสรางบารมี การคํานึงถึงเอกัตถะบุคคล มี 3 ตัวชี้วัด คือเนนการพัฒนา เนนความแตกตาง

ระหวางบุคคล และเปนพ่ีเลี้ยง ดานกระตุนปญญา มี 4 ตัวชี้วัด คือ การใชหลักเหตุผล เนนท่ีการอยูรอด 

การใชประสบการณ และมุงเนนความเปนเลิศ ดานการสรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวชี้วัด คือ การเนน
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การปฏิบัติ สรางความเชื่อม่ัน สรางความเชื่อในจุดหมายอุดมการณ และสรางความคาดหวังในความสามารถ

ของผูตาม 

   สุทิน สุทธิอาจ (2553, น. 6) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือพฤติกรรมท่ีผูบริหาร

โรงเรียนแสดงถึงการบริหารโรงเรียนอยางเปนระบบ เปลี่ยนแปลงความพยายามของครูใหสูงข้ึน องคประกอบ

พฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย 7 ดาน ไดแก 

1. การเปนแบบอยางท่ีดี คือการที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงออกในการกระทําที่ดีมี

ความกระตือรือรนในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจท่ีจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรม

ใหม ๆ มีความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลง ทันในสถานการณ และประพฤติตนตามกรอบศีลธรรม

และวัฒนธรรมไทย  

2. การสรางแรงบันดาลใจ คือการที่ผูบริหารโรงเรียนจะไดเห็นในการจัดการหรือ

การทํางานท่ีเปนการสรางความกระตือรือรน ทําใหครูและผูรวมงานมีแรงจูงใจภายในไมเห็นแก

ประโยชนสวนตน แตอุทิศเพ่ือกลุม ทําภารกิจท่ีมีรวมกัน หาวิธีการท่ีทําใหผูอ่ืนเกิดแรงบันดาลใจทําตาม

ได มีการใหกําลังใจผูรวมงาน ทําใหงานท่ีทํามีความนาตื่นเตนมากข้ึนมีการสรางเจตคติท่ีดีและการคิด

ในแงบวก 

3. การกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูบริหารโรงเรียนแสดงเห็นในการกระตุนให

ผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการกระตุนใหครูเห็นวิธีการหรือ

แนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา สงเสริมใหครูรวมแสดงความคิดเห็น แกปญหา การตัดสินใจในการใชเหตุผล

และขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสังสรรค 

4. การสรางความสัมพันธเปนรายบุคคล คือการท่ีผูบริหารโรงเรียนแสดงออกวาทุกคน

มีศักยภาพและสามารถพัฒนาได ทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ติดตอสื่อสารอยางชัดเจน 

เปนพ่ีเลี้ยงใหคําแนะนํา สั่งสอน ชวยสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการ

มอบหมายงานใหท่ัวถึง และมีเทคนิคการมอบหมายงาน 

5. การสรางและถายทอดวิสัยทัศน คือการท่ีผูบริหารโรงเรียนกําหนดเปาประสงค

ภาพรวมในอนาคตท่ีเปนไปได และนํามาถายทอดเชื่อมโยงวิสัยทัศนนั้น ๆ แกครูโดยวิธีการตาง ๆ ท่ี

เหมาะสม เพ่ือใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 

6. การคาดหวังตอผลงานสูง คือการท่ีผูบริหารโรงเรียนแสดงออกเพ่ือการสรางความม่ันใจ 

ความเชื่อ ความหวังแกครูวาจะทํางานไดสําเร็จตามกรอบการบริหารงานท้ัง 4 งาน ไดแก งานวิชาการ 

งานบุคลากร งานงบประมาณ และงานบริหารท่ัวไป เพ่ือใหครูสูความเปนเลิศของผลงานท้ังในดานของ

คุณภาพงานหรือผลงาน  
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7. การเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง คือการที่ผูบริหารมีอุปนิสัย เปดใจกวาง

มีความคิดและการกระทําท่ีจะเกิดประโยชนรวมกัน มีความสามารถในการแกปญหาขัดแยงตาง ๆ 

อยางสันติวิธี ม่ันคงในอารมณ ใชสติควบคุมอารมณ และเปนผูประสานงานท่ีดี 

อารี กังสานุกูล (2553, น. 8) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เปนการ

แสดงออกถึงหรือการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารจัดการโรงเรียน ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไวและมีการแสดงออกใน 4 ดาน ดังนี้ 

1. การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน เปนการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแสดง

ศักยภาพของการเปนผูนําเพ่ือองคกรสูเปาหมายแหงความสําเร็จ มีการจัดการเรื่องการทํางานท่ีเปน

กระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถของ

ผูบริหาร  

2. การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม เปนการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

ท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือใหการทํางานเปน

กลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําใหผูรวมงานไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุมมีความสามารถ

ในการโนมนาวจิตใจ กระตุน จูงใจ ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ  

3. การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล เปนการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

ดวยการยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมอบหมายงาน

ใหตรงกับความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยถือวาครูในโรงเรียนเปนกําลังหลักของโรงเรียนใน

การท่ีจะนําพาการศึกษาไปสูคุณภาพ สงเสริมใหครูมีความรูสึกม่ันใจในตนเอง มีความรับผิดชอบใน

งานท่ีไดรับมอบหมาย และสนับสนุนในดานวัสดุอุปกรณ ท่ีจําเปนใหครูในโรงเรียน 

4. การกระตุนทางปญญา เปนการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในการสราง

ความจริงใจและใหความจริงใจกับครูในโรงเรียนอยางเสมอภาค ใชวาจาอยางสรางสรรคกระตุนให

เห็นคุณคาของการพัฒนางาน  

สันติ หอมทวีโชค (2554, น. 18) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนพฤติกรรม

ของผูบริหารท่ีแสดงออกมาถึงการบริหารจัดการท่ีเปนกระบวนการ เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู

ตามใหสูงข้ึน สงผลใหการปฏิบัติงานเกินคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึน  

สมเกียรติ บาลลา (2554, น. 24) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนํา ในการสรางแรงจูงใจใหผูตาม พรอมการกระตุนศักยภาพและความสามารถ

ท่ีมีอยูในตัวผูตาม โดยผูนําจะกระตุนจูงใจใหผูตามกระทํามากกวาท่ีผูตามคาดหวังไวสรางความผูกพัน

ตอจุดประสงคขององคการ โดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ 

กลยทุธขององคการ  
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ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น.25) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนพฤติกรรม

ของผูบริหารท่ีจะทํางานอยางเปนกระบวนการ เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงข้ึนเพ่ือพัฒนา

ความสามารถ หรือศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึน ผูบริหารจะแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกและตระหนัก

รูถึงภารกิจ วิสัยทัศน ไววางใจ และมีความจงรักภักดี จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจ

ของตนเอง  

Bass and Avolio (1994, อางถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554, น. 28-30) กลาวถึง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย 4 องคประกอบ หรือ 4I’s ดังนี้ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(Idealized Influence or Charisma Leadership: II or CL) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration 

Motivation: IM) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

นิกร บุญมาก (2555, น. 7) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนระดับพฤติกรรม

ของผูอํานวยการโรงเรียนในการบริหารโรงเรียนท่ีพยายามเปลี่ยนแปลงความพยายามของครูใหสูงข้ึน 

ทําใหครูมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี นับถือ ทําใหครูเปนนักพัฒนา และเปนผูเสริมแรงไดดวย

ตนเอง ควบคุมตนเอง พิจารณาไดจากพฤติกรรม 4 ประการ คือ 

1. สรางบารมี คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นวาการบริหารสถานศึกษาท่ี

เปนกระบวนการ ทําใหมีความภาคภูมิใจ ศรัทธา และนับถือ มีความยินดีท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานตาม 

ภารกิจ โดยผูบริหารสถานศึกษามีคุณลักษณะในดานความเชื่อม่ันตนเอง กําหนดตนเอง กําหนดแนวโนม

การเปลี่ยนแปลง มีท้ังความสามารถในการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการแกไขปญหาความขัดแยง

ภายในจิตใจ เปนแบบอยางท่ีดี  

2. สรางแรงบันดาลใจ คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นการบริหารสถานศึกษา

เปนกระบวนการท่ีทําใหครูอุทิศตนเพ่ือทีมงาน เห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงาน เกิดความพยายาม

มากข้ึน โดยผูบริหารใชคําพูดเชิงสัญลักษณจินตนาการ ชักชวนใหเขาใจทัศนภาพ และความหมาย 

ความรูสึก ท่ีเห็นวาภารกิจเปนสิ่งสําคัญ 

3. กระตุนเชาวปญญา คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นวาการบริหารสถานศึกษา

เปนการกระตุนครูใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา สงเสริมใหครูเขาใจบทบาทยอมรับ

บทบาท เพ่ือใหครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน  

4. คํานึงถึงบุคคล คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นวา การบริหารสถานศึกษา 

เปนการวินิจฉัยเพ่ือยกระดับความตองการของครู ดวยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ติดตอ

ประสานงานกับครูเปนรายบุคคล มีความเอาใจใสในความตองการของครู มีการกระจายความรับผิดชอบ 

สงเสริมใหครูมีจินตภาพท่ีม่ันคง มีความรูสึกเปนตัวของตัวเองมีความรับผิดชอบ 
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อรัญญา โตคางพลู (2556, น.7) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

เปนพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดการตระหนักถึงภารกิจ

สถานศึกษารวมกันมีความสามัคคีกัน พัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย 

1. การเปนผูมีบารมี คือการท่ีผูบริหารโรงเรียนมีเปาหมาย อุดมการณท่ีชัดเจนใน

การทํางาน มีลักษณะเปนมิตร ใจดี เปนกันเอง ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยยึดหลักธรรมทางศาสนาเปน

แบบอยางแกผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานเชื่อฟง นับถือและผูกพัน เกิดความจงรักภักดี อยากอุทิศตนทํางาน 

และปฏิบัติใหเปนไปตามท่ีผูบริหารสถานศึกษาคาดหวังไว 

2. การเปนผูสรางแรงบันดาลใจ คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษาพูดและกระทําสิ่งท่ีเปน

ปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ เรงเรา และกระตุนใหผูรวมงานเกิดความกระตือรือรน เกิดแรงบันดาลใจ 

อุทิศตน โดยทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษ ทําใหผูรวมงานเกิดความเชื่อม่ันและภูมิใจวาพวกเขา

สามารถปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีไดรับมอบหมายไดสําเร็จ  

3. การเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูตาม

ตระหนักถึงปญหา และสงเสริมผูตามใหสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง พยายามหาขอสรุปใหมท่ีดี 

กวาเดิมในปญหาเกาท่ีเกิดข้ึนและบอกใหผูรวมงานรูวาปญหาท่ีทางโรงเรียนกําลังเผชิญอยูคืออะไร 

บอกถึงจุดออนท่ีไมสามารถพัฒนางานและพัฒนาสถานศึกษา บอกแนวคิด หลักการ และกระบวนการใน

การพัฒนาสถานศึกษาพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 

4. การเปนผูสรางความสัมพันธเปนรายบุคคลกับผูตาม คือความแตกตางระหวางบุคคล

ในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนํา แสดงเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคล  

ปานรดา พรธวัชชัย (2557, น. 17) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน พฤติกรรม

หรือกระบวนการของผูนําท่ีจะเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงข้ึนจากความคาดหวัง เปนผล

ใหการปฏิบัติงานเกิดความคาดหวัง ผูตามไววางใจ ตระหนักในภารกิจ อุทิศตนเพ่ือองคการ จงรักภักด ี

มีการจูงใจใหผูตามอยากเปลี่ยนแปลงท้ังในเรื่องความเชื่อ วิสัยทัศน ทัศนคติและยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคการ 

Bass (1997) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนปฏิสัมพันธระหวาง

ผูนํากับผูตาม ซ่ึงทําใหผูตามเกิดความเลื่อมใส ศรัทธา และจงรักภักดี เกิดความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน ยินดีทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ผูบริหารยังตองนิเทศหรือให

การแนะนํา ชวยเหลือ และชี้แนะกระตุนเตือนใหครูคิดริเริ่มงานใหมๆ และสามารถสรางทีมงานใน

การทํางานของครูเพ่ือใหทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงขางตน สรุปไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ 

พฤติกรรมของผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูตาม ทําใหผูตามมี
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ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตาม ดวยการทําตัวเปนแบบอยางท่ีดี และสรางแรงจูงใจในการทํางาน

รวมท้ังสงเสริมสนับสนุนพัฒนาความสามารถของผูตามใหมีศักยภาพมากขึ้น จึงนําไปสูการพัฒนา

ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูตามใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน จากความหมายและ 

องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีนักวิจัยหรือนักวิชาการไดกลาวไวขางตน ผูวิจัยไดสังเคราะห 

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักวิจัย 

       

  ผูวิจัย 
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คว
าม

ถี่ 

     

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   -  - -    6 

2. การสรางแรงบันดาลใจ   -  - -    6 

3. การกระตุนเชาวปญญา     - -    7 

4. การคํานึงถึงบคุคล     - -    7 

5. การสรางและถายทอด 

  วิสัยทัศน 

-  - -   - - - 3 

6. การคาดหวังตอผลงานสูง -  - - - - - - - 1 

7. การเอาชนะการตอตานการ 

  เปลี่ยนแปลง 

-  - - - - - - - 1 

8. การเก้ือกูลยอมรับเปาหมาย 

  กลุม 

- -  - - - - - - 1 

9. การพยายามเปลี่ยนแปลง 

  ความพยายามของผูตาม 

- - - - -  - - - 1 

10. การบริหารจัดการท่ีเปน 

   กระบวนการ 

- - - -  - - - - 1 
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  จากตารางที่ 2.1 ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

โดยมีองคประกอบท้ังหมด 10 องคประกอบ ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

จากองคประกอบท่ีมีความถ่ีตั้งแต 6 เห็นไดวานักวิชาการศึกษาของไทย ไดแก ชีวิน ออนละออ สุทิน สุทธิอาจ 

สมเกียรติ บาลลา นิกร บุญมาก และอรัญญา โตคางพลู ไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนไว 

4 ดาน เหมือนกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Bass and Avolio กลาวคือประกอบไปดวย ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนเชาวปญญา และ ดานการคํานึงถึง

บุคคล ซ่ึงในแตละดานมีนักวิชาการใหรายละเอียดไว ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ เปนพฤติกรรมท่ีผูนําเปนบุคคลท่ีไดรับการยอมรับจากผูตาม 

การใชอิทธิพลเชิงอุดมการณเปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกดวยการเปนแบบอยางในการปฏิบัติตนซ่ึง

มีนักวิชาการและนักศึกษาไดใหความหมายของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ ดังนี้ 

ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น. 8) ไดใหความหมายของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณวา 

หมายถึง การท่ีผูนําแสดงใหเห็นพฤติกรรมท่ีดี เปนท่ีนาเชื่อถือ ยกยอง ศรัทธา ไวใจ และเกิดความภาคภูมิใจ

ท่ีไดรวมงาน บุคลากรในองคการตองการเอาเปนตัวอยางในการปฏิบัติงาน 

สมเกียรติ บาลลา (2554, น. 9) ไดใหความหมายของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณวา

เปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการบริหารองคการเปนกระบวนการท่ีทําใหบุคลากรมีความศรัทธา 

ไววางใจ มีความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ทําใหมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีการกําหนดวิสัยทัศนและ

แนวโนมของการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการเปนแบบอยางท่ีดี  

ละออ จันทรชุม (2560, น. 6) ไดใหความหมายของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณวาเปน

พฤติกรรมหรือคุณลักษณะท่ีผูนําประพฤติในทางท่ีจะจูงใจเพ่ือใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงาน โดย

ใหกําลังใจแกผูรวมงานในการปฏิบัติงาน กระตุนใหผูรวมงานทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ

มีความเชื่อม่ันในตัวผูรวมงานวาสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดสําเร็จและมีการตั้งมาตรฐานใน

การทํางานใหทาทายความสามารถของผูรวมงาน 

อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560, น. 8) ไดใหความหมายของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณวา

หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงวามีวิสัยทัศน สามารถผลักดันวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติในรูปแบบของ

การวางแผนและการกําหนดเปาหมายในอนาคต สามารถทําใหบรรลุเปาหมายได สอดคลองกับแนวคิด

ของ ศศิรดา แพงไทย (2559, น. 9) ท่ีกลาววา การปฏิบัติภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จ

ในยุคปจจุบันนั้นผูบริหารจะตองมีการกําหนดกลยุทธ เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน และมีเทคนิค

การบริหารระดับสูง เชนเดียวกับ ปณตนนท เถียรประภากุล (2561, น. 2005) ที่กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษาในยุค 4.0 จะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน มีเปาหมาย และกลยุทธ

ในการทํางาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีการสื่อสารมีอุดมการณ มีเทคนิค
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การทํางานอยางเปนระบบ มีหลักการและเหตุผลมีความมุงม่ัน มีความเสียสละมีความกลาในการนําไปสู

สถานการณใหม ๆ  

    Bass and Avolio (1994, อางถึงใน อาจารี ฉัตรมณี, 2560, น. 25-26) ไดใหความหมาย

ของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณวา หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับ

ผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได

รวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนผูนํา และตองการเลียนแบบผูนําของเขาสิ่งท่ีผูนํา

ตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผูนําตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะ

มีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปน

ท่ีไวใจไดวาจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํา และพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง

ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย

และปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

  สรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผูนํามีการระบุ

จุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 

ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร

ทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย ใหความม่ันใจกับบุคลากรวาจะสามารถชนะปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ ได 

2. การสรางแรงบันดาลใจ เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกดวยการสื่อสาร เพ่ือใหผู

ตามทราบถึงความคาดหวังท่ีของผูนําท่ีมีตอผูตามและองคการ ดวยการสรางแรงบันดาลใจ โดยการจูงใจ 

ใหยึดม่ันและรวมกันปฏิบัติตามวิสัยทัศนขององคการ  

ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น.8) ไดใหความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา หมายถึง

กระบวนการท่ีผูนําประพฤติตนใหเกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในองคการ เปนท่ีจูงใจใหมีการแสดงออก

ถึงการกระตือรือรนในการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก และสื่อความคิดอยางสรางสรรค ทําให 

บุคลากรในองคการเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีใหประสบความสําเร็จ 

สมเกียรติ บาลลา (2554, น.9) ไดใหความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา หมายถึง

พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการบริหารและเปนกระบวนการท่ีทําใหผูตามเกิดอารมณโดยกระตุน

จูงใจใหไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือสวนรวม ทําใหเห็นคุณคาและผลของการปฏิบัติงาน

ตามพันธกิจท่ีจะชวยพัฒนาสวนรวม  

ฤทธิชัย บังลังค (2559, น.30) ไดใหความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวาเปนพฤติกรรม

ท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความสามารถในการโนมนาวจิตใจ จูงใจใหผูตามไดรับการตอบสนอง
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ตอความตองการ กระตุนใหเกิดความสําเร็จ อํานาจ และความตองการมิตรสัมพันธ โดยการสรางความม่ันใจ 

ความเชื่อในเหตุผลและการสรางความสําเร็จใหกับผูใตบังคับบัญชา 

สมชาย เทพแสง และคณะ (2560, น. 165-166) ไดใหความหมายของการสรางแรง

บันดาลใจวา เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูนํารวมสมัยสามารถบริหารงานไดสําเร็จตามเปาหมาย เปนวิธีการ 

ท่ีผูนําคาดการณเปาหมายในอนาคตขององคกรโดยกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติภารกิจ

ใหสําเร็จกระตุนใหมี การตอบสนองอยางมีทิศทางและดําเนินไปสูเปาหมายตามท่ีตองการ โดยการสราง 

เจตคติท่ีดีและการคิดแงบวก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักดิ์ (2553) ซ่ึงไดให

ความหมายของการคิดเชิงบวก (Positive Thinking) วาเปนการคิดเชิงสรางสรรค เปนการคิดท่ีดีงาม

ท้ังตอตนเองและผูอ่ืน เปนการคิดและกระทําในเชิงบวกเพ่ือเสริมสรางสิ่งตาง ๆ ใหดีข้ึน และยังสอดคลอง

กับแนวคิดของพิทักษ สุพรรโณภาพ (2561) ท่ีวาการคิดเชิงบวกนอกจากจะสงผลดีตอท้ังสุขภาพกาย

และใจของผูท่ีคิดเชิงบวกแลวยังมีความสําคัญกับบุคคลอ่ืนและสังคมโดยรวม กลาวคือ การคิดเชิงบวก

ทําใหบุคคลคิดในดานดี พูดดี ทําดี เห็นความดีของตนเองและผูอ่ืน สามารถเผชิญปญหาและอุปสรรค 

รูจักจัดการกับปญหาสามารถแกปญหาและอุปสรรคไดเปนอยางดี มีภาวะทางอารมณท่ีดีและตัดสินใจ

ไดอยางถูกตอง สรางความคิดบนพ้ืนฐานของความเปนจริงโดยไมใชการคิดเขาขางตนเอง ทําใหตนและ

ผูอ่ืนเกิดความสบายใจ การสรางแรงบันดาลใจนับวามีความสําคัญตอการบริหารจัดการของผูนําชวย

สงเสริมใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร

เสริมสรางความสามัคคีทําใหเกิดความภักดีตอองคกร จูงใจใหเกิดการคิดสรางสรรค ทําใหบุคลากรเกิด

ศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคกร 

อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560, น. 8) ไดใหความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา

หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําสรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความกระตือรือรน ใชการสื่อสารจูงใจ

ผูรวมงานใหเห็นคุณคาในการทํางาน และมีแรงขับเคลื่อนจากภายในตนเองท่ีจะทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย พรอมเผชิญกับสถานการณตาง ๆ สอดคลองกับธีรศักด์ิ สารสมัคร (2563) ท่ีกลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษาในยุค 4.0 ตองมีความสามารถในการสรางแรงจูงใจเชิงบวก มีความสามารถในการสื่อสาร 

ใชเหตุผลในการตัดสินใจ เคารพสิทธิของทุกคน เขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล เปดโอกาสให

ผูอ่ืนไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงการแสดงออกทางความคิดเห็นและ

ผลยอนกลับ 

Bass and Avolio (1994, อางถึงใน อาจารี ฉัตรมณี, 2560, น. 25-26) ไดใหความหมาย

ของการสรางแรงบันดาลใจวา หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม 

โดยการสรางแรงจูงใจภายในการใหความหมาย และทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิต

วิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก มีการแสดงออกซ่ึงความ

กระตือรือรน ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ี
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ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน 

ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ Leithwood 

and Jantzi (1996) กลาววาในสวนของการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารตองมีการใหกําลังใจ ยกยอง 

ชมเชย ผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ สรางเจตคติท่ีดีและการคิด

ในแงบวก สนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน ทุมเทความพยายามในการทํางานอยางเต็ม

ศักยภาพ คอยใหกําลังใจแกผูรวมงาน เม่ือตองเผชิญกับปญหา อุปสรรค สรางความเชื่อม่ันแกผูรวมงาน

ท่ีอุทิศตนใหกับงานวาจะไดรับการตอบแทนท่ีเหมาะสม สนับสนุนผูรวมงานท่ีอุทิศตนใหกับงาน โดย

ไมเห็นแกประโยชนสวนตน ผูรวมงานสามารถใชทักษะและความสามารถในการทํางานเพ่ือความสําเร็จ

ของโรงเรียน 

สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผูนํามีเจตคติท่ีด ี

และคิดในแงบวกกับบุคลากร ใหขวัญและกําลังใจแกบุคลากรในการทํางาน เชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคการ

เปนหลักกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

3. การกระตุนทางปญญา เปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกดวยการกระตุนใหผูตามมีความคิด

ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ๆ คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ หรือวิธีการทํางานใหม ๆ ผูนําจะกระตุนผูตามโดย

การสรางความรูสึกท่ีทาทาย ซ่ึงมีนักวิชาการและนักศึกษาไดใหความหมายของการกระตุนทางปญญา 

ดังนี้ 

ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น. 8) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือกระบวนการท่ีผูนํา

ใชการโนมนาวหรือกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ทําใหชวยกันคิดหาแนวทาง

ใหม ๆ เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม มาแกปญหา สอดคลองกับ จารุวรรณ นูสา (2564, น. 908) 

ท่ีกลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถาศึกษาวาผูบริหารตองกระตุนใหครู

เกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน กระตุนใหครูรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายความสามารถ 

เปดโอกาสใหครูไดเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานและวิธีแกปญหา 

สมเกียรติ บาลลา (2554, น.9) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูนําแสดงใหเห็น

ในการบริหารท่ีเปนกระบวนการกระตุนบุคลากรโดยใชวิธีการหรือแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหาใช

ภาษาท่ีเขาใจงาย มีจินตนาการหรือสัญลักษณ พรอมสงเสริมใหบุคลากรเขาใจบทบาทและยอมรับบทบาท 

สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธท่ีตองการทําใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน

และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยความเรียบรอย 

ฤทธิชัย บังลังค (2559, น. 31) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูบริหารสถานศึกษา

กระตุนบุคลากรใหเห็นแนวทางในการแกปญหา โดยใชจินตนาการและภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมให
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บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานได สงเสริม

ใหบุคลากรเขาใจและยอมรับในบทบาทของตน 

ละออ จันทรชุม (2560, น. 6) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูนํากระตุน

ใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการ วิเคราะหสาเหตุของปญหาโดยใชขอมูลและ

หลักฐาน ใชวิธีการตั้งคําถามเพ่ือนําไปสูการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน โดยผูนําคอย

สรางความเชื่อม่ันใหแกผูรวมงานวาปญหาทุกอยางแกไขได และสนับสนุนใหผูรวมงานไดคิดแกปญหา

ดวยวิธีการใหม ๆ 

อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560, น. 8) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูนํามีการ

พัฒนาผูรวมงานโดยการสงเสริมความรู ความสามารถ สรางโอกาสทาทายความสามารถโดยมอบหมายงาน

หรือใชสถานการณท่ีเปนปญหาเพ่ือหาแนวทางการแกไขและพัฒนาองคการดวยรูปแบบและวิธีการใหม ๆ 

สนับสนุนการแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง และใหอิสระ อํานาจการตัดสินใจให

ฝายตาง ๆ เห็นความสําคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2561, น. 10) กลาววาการกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูนํากระตุน

ความคิดสรางสรรคจากผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาความสามารถใน

การคิดไดดวยตนเอง ซ่ึงอาจกลาวไดวาพฤติกรรมของผูนํามีความสําคัญท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความตระหนักและรวมกันพัฒนาองคกรอยางสรางสรรค 

Bass and Avolio (1994, อางถึงใน อาจารี ฉัตรมณี, 2560, น. 25-26) กลาววา

การกระตุนทางปญญา คือการท่ีผูนํากระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ใหผูตามมี

ความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหา เพ่ือการทําใหเกิดสิ่งใหมอยางสรางสรรค ซ่ึงผูนํามีการคิด

และการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการตั้งสมมติฐาน มองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ 

ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ ใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ จูงใจและสนับสนุน

ความคิดริเริ่มใหม ๆ ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ประเพณีและความเชื่อ 

การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะเขาใจ และ

แกไขปญหาดวยตนเองได 

สรุปไดวา การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูนํามีการสนับสนุน

ใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน แสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรค

เปนสิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา สนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็น และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน ใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับ

วิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหครูสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
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4. การคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงการสงเสริมบรรยากาศ

การทํางาน ดวยการใหความสนใจ รับรูเอาใจใส และพยายามตอบสนองความตองการของผูตามเปน

รายบุคคล สรางความสัมพันธเปนรายบุคคลซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถเขาใจความตองการของผูตามแต

ละคนไดอยางถูกตอง ซ่ึงมีนักวิชาการและนักศึกษาไดใหความหมายของการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล 

ดังนี้ 

ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น. 8) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล คือการท่ี

ผูนํามีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในองคการ โดยยึดความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก ดูแลเอาใจ

ใสเปนรายบุคคล มีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ีทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา 

และมีความสําคัญ สอดคลองกับ นารินทร เดชสะทาน (2557, น. 94-95) ท่ีกลาววาผูบริหารตองกําหนด

หนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชาตามความรูความสามารถ คํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลเปนสําคัญ เสริมแรงใหบุคลากรรูจักสรางวิธีการและแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา รูจักตรวจสอบ

ขอบกพรองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

สมเกียรติ บาลลา (2554, น. 9) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล คือพฤติกรรม

ท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการบริหารเปนกระบวนการวินิจฉัยและยกระดับความตองการของบุคลากร มุงพัฒนา

บุคลากรสงเสริมและเอาใจใสความตองการของบุคลากร มีความจริงใจและรับฟงเหตุผล โดยมีการคํานึงถึง

ความแตกตางระหวางบุคคล 

ฤทธิชัย บังลังค (2559, น. 33) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล คือพฤติกรรม

ท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดงออก เปนกระบวนการวินิจฉัยและยกระดับความตองการของบุคลากร 

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มุงพัฒนาบุคลากร เปนพ่ีเลี้ยงมีการติดตอกับบุคลากรเปน

รายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร มีการกระจายความรับผิดชอบ สงเสริมใหบุคลากรมี

ความม่ันคง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได 

อรุณรุง เอ้ืออารีสุขสกุล (2559, น. 851) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล 

คือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลจะทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช 

(Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ

ของปจเจกบุคคล คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ 

ละออ จันทรชุม (2560, น. 6) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล คือพฤติกรรม

ท่ีผูนํามีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะผูบริหาร ใหการดูแลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล 

ทําใหผูรวมงานมีความรูสึกวามีคุณคาและมีความสําคัญ รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานดวยความสนใจ

และจริงใจ สนับสนนุการทํางานของผูรวมงานทุกคนดวยความเสมอภาคและเทาเทียมกัน  

อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560, น. 8) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล คือพฤติกรรม

ท่ีผูนํามีการวิเคราะหผูรวมงาน รูจักและยอมรับจุดเดนจุดดอยของแตละบุคคล ยอมรับความแตกตาง
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ของผูรวมงาน เอาใจใสผูรวมงานทุกคนและสงเสริมความกาวหนาอยางเทาเทียมกัน ใหความสําคัญ 

ความชวยเหลืออยางจริงใจเปนรายบุคคล สรางขวัญและสงเสริมใหพัฒนาหรือมอบหมายงานใหเหมาะสม

กับความรูความสามารถ 

Bass and Avolio (1994 อางถึงใน อาจารี ฉัตรมณี, 2560, น.25-26) กลาววาการคํานึงถึง

การเปนปจเจกบุคคล คือการท่ีผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช และเปน

ท่ีปรึกษาของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการปจเจกบุคคล 

เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน 

นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของ

การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ

ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  

Bass (1997, pp. 84-91) กลาววาการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ

อยางมาก เพราะพฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ความสามารถของผูนําท่ีจะทราบความตองการท่ีแตกตางกันของผูตาม ทราบจุดเดน จุดดอยและให

ความสนใจในความตองการและความกาวหนาของผูตาม ใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการ

ความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล สรางบรรยากาศ

การทํางานท่ีดี สงเสริมการเรียนรูและความม่ันใจใหแกผูตามเพ่ือใหทํางานไดประสบความสําเร็จและ

มีประสิทธิภาพ 

สรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 

การท่ีผูนําใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชน

แกบุคลากรเปนรายบุคคล มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแต

ละบุคคล ใหการดูแล เอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

ยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

 2.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

   2.3.3.1 ความเปนมาของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   กอนจะมาเปนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีเริ่มตนมากอน 

คือทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber ในทศวรรษท่ี 1920 

ไดเสนอทฤษฎีผูนําแบบมีบารมี ตอมาในทศวรรษท่ี 1980 นักจิตวิทยาและการจัดการไดแสดงความสนใจ

อยางมากตอภาวะผูนําแบบมีบารมี (รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, น. 16) เนื่องจากในชวงทศวรรษนั้น

เกิดการแปรรูปและมีการฟนฟูองคกรตาง ๆ อยางมาก และผูบริหารองคกรตางๆ ในสหรัฐอเมริกามี



34 
 
การยอมรับกันวา มีความตองการและความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตาง ๆ 

เพ่ือใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะท่ีมีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง  

   ภาวะผูนําแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูตามท่ีวา ผูนําเปนผูมีพรสวรรค มีความเปน

พิเศษเหนือกวาคนท่ัวไป (Muchinsky, 1997, p. 374) ผูตามจะมีความเชื่อม่ัน เคารพ และบูชาในตัว

ผูนําในลักษณะท่ีเปนวีระบุรุษเหนือมนุษยหรือเทพเจา ไดเสนอทฤษฎีท่ีชี้วา ผูนําแบบบารมีมีพฤติกรรม

อยางไร โดยระบุตัวบงชี้ความเปนผูนําแบบบารมีวาจะรวมเอาความเชื่อม่ันของผูตามในความถูกตอง

ของผูนํา การยอมรับตัวอยางปราศจากคําถามของผูนํา ความหลงใหลในตัวผูนํา รวมท้ังความต้ังใจท่ี

จะเชื่อฟง พฤติกรรมของผูนําแบบบารมีประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, 

น. 17) ไดแก การสรางภาพประทับใจ ใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนําการประกาศอยางชัดเจนถึง

เปาหมายทางอุดมการณ เพ่ือสรางความผูกพันในตัวผูตาม การสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวัง

อยางสูงท่ีผูนํามีตอตัวผูตาม และการแสดงความม่ันใจในความพยายามของผูตามเพ่ือสรางความม่ันใจ

แกผูตาม  

   ภาวะผูนําแบบมีบารมีมีขอจํากัดบางประการ Bass (1985, pp. 35-51) ไดแนะนําใหมี

การขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย 

ดังนั้นตอมาทฤษฎีภาวะแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994, pp. 3-4) ไดใชคําวา

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) แทนคําวา การสรางบารมี (Charisma) ซ่ึงหมายถึง

การมีอิทธิพลเก่ียวกับอุดมการณท่ีระดับสูงสุดของจริยธรรม คือความไมเห็นแกตัว ซ่ึงท้ังผูนําและผูตาม

จะมีการอุทิศตัวท่ีดีท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถทําได ซึ่งเหตุผลที่ใชคําวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

แทนคําวา การสรางบารมี เนื่องจาก การสรางบารมีเปนตัวแทนของความหมายใน การโฆษณา เชน 

การฉลอง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโออวดหรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง หลังจากเกิดภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว 

ไดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําแนวใหมข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับ

ทฤษฎีท่ีมีการกลาวถึงกันมากคือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burns ในป ค.ศ.1978 และ 

Bass ในป ค.ศ. 1985 แตทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ มีความสอดคลอง

กับสถานการณของโลกปจจุบันท่ีมีความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา และมีงานวิจัยสนับสนุน

มากท่ีสุด คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass  

   2.3.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

      Burns (1978, p. 29) ไดอธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ภาวะผูนําการ 

เปลี่ยนแปลงมองไดท้ังระดับแคบที่เปนกระบวนการที่สงผลอิทธิพลตอปจเจกบุคคล (Individual) 

และในระดับท่ีกวาง Burns มีแนวคิดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดใน

องคการ ในทุกตําแหนง ซ่ึงอาจจะเปนผูนําหรือผูตามและอาจจะเก่ียวกับคนท่ีมีอิทธิพลเทาเทียมกัน 
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สูงกวาหรือต่ํากวาก็ได ซ่ึง Burns (1978, p. 3) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง การท่ีผูนําทําให

ผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายท่ีแสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความถูกตองการ ความจําเปน และ

ความคาดหวัง ท้ังในของผูนําและผูตาม Burns เห็นวา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกัน

ในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 

      1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธ

ท่ีผูนําติดตอกับผูตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการ 

และเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในข้ันแรกตาม

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําจะตระหนัก

ถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความ

ตองการซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและผูนําการเปลี่ยนแปลงไดตระหนักถึงความตองการของผูตาม และจะกระตุนใหผูตามเกิด

ความสํานึก (Conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการ

ของมาสโลว และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ 

ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Model Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เม่ือไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของท้ังผูนําและผูตามใหสูงข้ึน และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย อํานาจของผูนําจะ

เกิดข้ึนเม่ือผูนําทําใหเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยม

กับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนกวาเดิมตามลําดับข้ันความ

ตองการของมาสโลวหรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง

สภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดหมายท่ีสูงข้ึน 

2.3.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass  

   สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, pp. 14-32) ไดพัฒนาแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอจาก Burn โดยมีรายละเอียดมากข้ึนเพ่ืออธิบายถึงกระบวนการ

เปลี่ยนสภาพในองคการ และไดชี้ใหเห็นถึงความแตกตางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบมีบารมีและ

แบบแลกเปลี่ยน Bass ไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําท่ีมีตอตัวผูตาม ผูนําเปลี่ยนสภาพ

ผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงานมากข้ึน หรือโดยยกระดับ

ความตองการของผูตาม หรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาความสนใจของตนเอง 

(Self-Interest) ผลจากอิทธิเหลานี้ทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันและเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจ

ใหทําสิ่งตางๆ ไดมากกวาท่ีคาดหวังไวในตอนแรก Bass เห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวา
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คําเพียงคําเดียวเรียกวาบารมี (Charisma) บารมีไดรับการนิยามเปนกระบวนการซ่ึงผูนําสงอิทธิผลตอ

ผูตาม โดยการปลุกเราอารมณท่ีเขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา Bass เห็นวาความมีบารมี

มีความจําเปน แตยังไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังตองมีสวนประกอบท่ีสําคัญสาม

สวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

และการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ท้ังสามองคประกอบรวมกันกับการสรางบารมีเปน

องคประกอบท่ีมีปฎิสัมพันธกันเพ่ือสรางการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี  

ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ป ค.ศ 1985 Bass ไดเสนอ

ภาวะผูนํา 2 แบบ คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความตอเนื่องกัน

ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยมีผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาความตองการ

ของผูตามสูงข้ึนตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีตองการระหวางกัน 

เพ่ือใหผูตามปฏิบัติตามภาวะผูนําท้ังสองประเภทนี้ ผูนําคนเดียวกันอาจใชประสบการณท่ีแตกตางกัน

ในเวลาท่ีแตกตางกัน อยางไรก็ตาม Bass วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถสงผล

ในการปรับปรุงประสิทธิภาพข้ันต่ํากวา สวนภาวะผูนําการเลี่ยนแปลงซ่ึงชวยเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในข้ึนท่ีสูงกวา  

นอกจากนั้นแลว Bass ยังไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนสวนขยายของ

ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยน

ซ่ึงเกิดข้ึนระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงการแลกเปลี่ยนจะอยูบนพ้ืนฐานท่ีผูนําถกเถียงกันพูดคุยกันวามี

ความตองการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวัลท่ีผูตามและผูรวมงานจะไดรับ ถาพวกเขาทําในสิ่งท่ี

ตองการสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตามผูรวมงานและผูตามมากกวาการกําหนดให

มีการแลกเปลี่ยนหรือขอตกลงธรรมดา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, น. 10) พวกเขาจะมีการปฏิบัติ

ในวิถีทางท่ีจะนําไปสูผลงานท่ีสูงข้ัน โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งหรือมากกวาท่ี

เก่ียวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล  

หลังจากนั้นในป ค.ศ 1991 Bass and Avolio ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบโดย

ใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบและใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบ 

(Model of the Full Range of Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเขาเคยเสนอในป ค.ศ 1985 

โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, น. 11) คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และ

ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) สามารถนําเสนอรายละเอียดไดดังนี้  
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1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการ

ท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึน

กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพ

มากข้ึนทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงาน และ

ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือองคการหรือสังคมโดยผาน

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกวา “4 I’s” คือ 

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence of Charisma Leadership: 

II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําท่ีจะเปนท่ียกยอง

เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลี่ยนแบบผูนําของเขา 

     1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึงการท่ีผูนํา

จะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย

และทายทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มี

การแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจําทําใหผูตาม

สัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต  

     1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูนํา

มีการกระตุนใหผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา

แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพ่ือนมําใหเกิดสิ่งใหมและ

สรางสรรค 

1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 

และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) 

ของผูตามแตละคนเพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล 

เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคน  

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํา

ใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรง

ตามสถานการณ ผูนําจูงใจตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวัง ผูนําชวยใหผูติดตามบรรลุเปาหมาย 

ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด ผูนําจูงใจ

โดยเชื่อโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวย 

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CRW) ผูนําแบบนี้มัก

จูงใจใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจข้ันพ้ืนฐานหรอืแรงจูงใจภายนอก 
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2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management–By Exception) การเสริมแรง

มักจะเปนทางลบหรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 

ผูนําจะเขาไปเก่ียวของก็ตอเม่ืองานบงพรองหรือไมไดมาตรฐานการบริหารงานแบบวางเฉย แบงออกเปน 

2 แบบคือ 

      2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management By Exception: MBE-A) 

ผูนําจะใชวิธีการการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย 

แกใหถูกตองเพ่ือนปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

      2.2.2 การบริหารงานแบบวางเฉยเชงิรบั (Passive Management By Exception: 

MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม 

    3. ภาวะผูนําแบบปลอยวางตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรม

ความไมมีผูนํา (Non-Leadership Behavior) ผูนําประเภทนี้เปนผูนําท่ีปลอยใหผูตามมีอิสระและเสรีภาพ

เต็มท่ีในการทํางาน ปลอยใหทําตามใจชอบ ให อํานาจกับผูตามในการตัดสินใจ และวินิจฉัยสั่งการใน

เรื่องตาง ๆ ไดโดยไมตองรอฟงคําสั่ง เปดโอกาสใหทุกคนใช เสรีภาพไดอยางกวางขวาง โดยท่ีผูนําไม

ตองเขาไปมีสวนรวมในการทํางานหรือกิจกรรมตาง ๆ หรือถาจะมีสวนรวมก็เพียงเล็กนอย ผลท่ีได

จากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ การปฏิบัติงานในองคการจะลมเหลว ยากท่ีจะประสบความสําเร็จได สรุป

ลักษณะและพฤติกรรมของผูนําแบบปลอยตามสบายไดดังนี้ 

3.1 ทํางานตามอารมณ ปลอยงานตามสบาย ไมสนใจไมเอาใจใสตองานมากนัก 

ไมกําหนดวัตถุประสงคของ การทํางานใหแนนอน 

     3.2 ไมใชอิทธิพล ไมใชความพยายาม ไมกลาใชหนาท่ีของความเปนผูนํา สมาชิก

อยูกันอยางสบายปราศจาก การควบคุมดูแล 

     3.3 ไมมีความคิดริเริ่ม ไมมีสวนรวมในความคิดริเริ่มหรือรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ 

หรือมีเปนเพียงสวนนอย ใหความคิดเห็นและรวมกิจกรรมในกลุมนอยมาก 

     3.4 ไมมีระเบียบแบบแผนท่ีแนนอนในการทํางาน ไมคํานึงถึงหลักหรือกฎเกณฑ

เทาใดนัก ไมมีและไมสราง หลักเกณฑสําหรับการควบคุมดูแล 

     3.5 ไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง ไมกลาตัดสินใจในปญหาตาง ๆ ท้ัง ๆ ท่ีมีอํานาจหนาท่ี 

ผูนําไมคอยไดออก ความคิดเห็นใหสมาชิกไดบอยนัก เวนแตจะถูกซักถาม    

     3.6 ปลอยใหสมาชิกทุกคนทํางานทุกอยางอยางเสรี และตัดสินใจแกปญหากันเอง 

ใครจะทําอะไรก็ไมยุงเก่ียว ดวย ถาจะมีสวนรวมบางก็นอยมาก 

      3.7 เปนเพียงผูนําท่ีคอยบริการจัดหาวัสดุอุปกรณใหสมาชิก   

     3.8 ไมพยายามใหมีการประเมินผล 
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จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตนสามารถสรุปได

วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา

ท่ีแสดงออกถึงความเปนผูนํา โดยใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการในองคกร เพ่ือเปลี่ยนแปลง

ความพยายามในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังดวยการสงเสริม 

สนับสนุน รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพ

มากข้ึน สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดี และยั่งยืนท้ังในตัวบุคคลและองคกร จะกระทําโดย 

ผานองคประกอบพฤติกรรม 4 ประการ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) 

หมายถึง ผูบริหารระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ัน

ในประโยชนสวนรวม ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี เปนที่เคารพยกยองของบุคลากร พฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบริหารทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย ใหความม่ันใจกับบุคลากรวาจะ

สามารถชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง 

ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร ใหขวัญและกําลังใจแกบุคลากรในการทํางาน เชื่อม่ัน

วาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแก

ประโยชนขององคการเปนหลัก กระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหา

แนวทางปฏิบัติและวิธีการ ใหม ๆ มาใชในการทํางาน แสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทา

ทายท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา สนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย

ในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 

และเสนอแนวคิด เก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน ใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการ

ปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหครูสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

ตามความตองการใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล มอบหมายงานให

บุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแตละบุคคล ใหการดูแล เอาใจใสบุคลากรเปน

รายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ 

และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และผลจากการสังเคราะห

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเห็นไดวาสอดคลองกับแนวคิดของ Bass and Avolio 

(1994) ดังนี้ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง ผูบริหารระบุจุดมุงหมาย

และเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวมประพฤติตน

เปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารทําใหบุคลากร

ศรัทธา อยากรวมงานดวย ใหความม่ันใจกับบุคลากรวาจะสามารถชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได 
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ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูบริหารมีเจตคติที่ดี และคิด

ในแงบวกกับบุคลากร ใหขวัญและกําลังใจแกบุคลากรในการทํางาน เชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได จูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคการ

เปนหลัก กระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน ดานการกระตุน

ทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติ

และวิธีการ ใหม ๆ มาใชในการทํางาน แสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถ

เอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา สนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และ

เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน ใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหครูสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง และ ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

ตามความตองการ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล มอบหมายงานให

บุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแตละบุคคล ใหการดูแล เอาใจใสบุคลากรเปน

รายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ 

และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล  

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยใชกรอบแนวคิดของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ท้ัง 

4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา 

และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มาเปนกรอบในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือท่ีจะนําผลการวิจัยไป

เปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

อันจะสงผลใหงานดานการบริหารบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 
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2.4 บริบทสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 

เรื่อง การกําหนดเขตพ้ืนท่ี การศึกษามัธยมศึกษา ณ วันท่ี 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ไดกําหนดเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา และที่ตั้งของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เพื่อบริหารและจัด

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต โดยสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

ประกอบดวยทองท่ี เขตพญาไท บางซ่ือ ดุสิต สัมพันธวงศ ปทุมวัน ราชเทวี พระนคร ปอมปราบศัตรูพาย 

บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุงครุ ราษฎรบูรณะ จอมทอง คลองสาน ธนบุรี ภาษีเจริญ ตลิ่งชัน 

ทวีวัฒนา บางพลัด บางกอกนอย บางกอกใหญ และหนองแขม กรุงเทพมหานคร ใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ตั้งอยูที่ เขตราชเทวี ตอมาไดมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 

การกําหนดและแกไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ณ วันท่ี 17 กุมภาพันธ พ.ศ. 2564 

จากสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เปน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ประกอบดวยโรงเรียนในสังกัด จํานวน 67 โดยใหเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ประกอบดวยทองท่ีเขตพญาไท บางซ่ือ ดุสิต สัมพันธวงศ ปทุมวัน ราชเทวี 

พระนคร ปอมปราบศัตรูพาย บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุงครุ ราษฎรบูรณะ จอมทอง คลองสาน 

ธนบุรี ภาษีเจริญ ตลิ่งชัน ทวีวัฒนา บางพลัด บางกอกนอย บางกอกใหญ และหนองแขม กรุงเทพมหานคร 

ใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ตั้งอยูท่ีเขตราชเทวี 

2.4.1 อํานาจหนาท่ี 

  ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา พ.ศ. 2560 วันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ขอ 5 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามี

อํานาจหนาท่ีดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามกฎหมายวา

ดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี ้

    2.4.1.1 จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและ

ความตองการของทองถ่ิน 

    2.4.1.2 วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหนวยงาน

ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ รวมท้ังกํากับ

ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

    2.4.1.3 ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 
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    2.4.1.4 กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

    2.4.1.5 ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

    2.4.1.6 ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม

สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

    2.4.1.7 จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

    2.4.1.8 ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ

และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

    2.4.1.9 ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

    2.4.1.10 ประสาน สงเสริม การดําเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 

และคณะทํางานดานการศึกษา 

    2.4.1.11 ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐ 

เอกชนและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

    2.4.1.12 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ

หรือท่ีไดรับมอบหมาย 

2.4.2 สวนราชการภายใน 

  ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา พ.ศ. 2560 วันท่ี 22 พฤศจกิายน พ.ศ. 2560 ขอ 6 ใหแบงสวนราชการภายในสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ดังตอไปนี ้

    2.4.2.1 กลุมอํานวยการ 

    2.4.2.2 กลุมนโยบายและแผน  

    2.4.2.3 กลุมสงเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารฅ 

    2.4.2.4 กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย  

    2.4.2.5 กลุมบริหารงานบุคคล  

    2.4.2.6 กลุมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    2.4.2.7 กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

    2.4.2.8 กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
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    2.4.2.9 หนวยตรวจสอบภายใน 

    2.4.2.10 กลุมกฎหมายและคด ี

 

 2.4.3 โครงสรางหนวยงาน 

 การแบงสวนราชการภายในของหนวยงาน 

 
 

ภาพท่ี 2.1 การแบงสวนราชการภายในของหนวยงาน 

 

   2.4.3.1 วิสัยทัศน 

       จัดการศึกษาวิถีใหม บนพ้ืนฐานความหลากหลาย สูเปาหมายความเปนหนึ่ง 

   2.4.3.2  พันธกิจ   

        1) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสรางความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

     2) จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียนใหมีความรู ทักษะวิชาการ วิชาชีพ 

ทักษะชีวิต ทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษท่ี 21 และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน 

     3) พัฒนาผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหเปนมืออาชีพ มีสมรรถนะ

ดานภาษา การใชเทคโนโลยีดิจิทัล และมีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพระดับนานาชาต ิ

     4) สรางโอกาส ความเสมอภาคลดความเหลื่อมล้ําใหผูเรียนทุกคนไดรับบริการ

ทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและเทาเทียม 

     5) จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ใชหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือมุงสูเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
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     6) พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา โดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) 

และสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนามุงสู Thailand 4.0 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

สันติ หอมทวีโชค (2554, น. 163) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 

ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาราชบุรี โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 2) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดยรวมและรายดาน อยูใน

ระดับมาก 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี อยางมีนัยสาคัญทาง

สถิติท่ี .01 

สมเกียรติ บาลลา (2554, น. 105-106) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและ 2) การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

อยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมีความสัมพันธกัน

ในลักษณะท่ีคลอยตามกัน และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธาน ีเขต 1 ในภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554, น. 92-93) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และ2) ประสิทธิผล

ของสถานศึกษาขนาดกลาง อยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงแบบประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลางโดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือ

มีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผล
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ของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเขต 2 

ในภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ปานรดา พรธวัชชัย (2557, น. 79) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครในเขตทววีฒันา ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาสงักัดกรุงเทพมหานคร ในเขตทวีวัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

รายดานพบวา ดานการอุทิศตนอยูในระดับมากท่ีสุด ดานอ่ืน ๆ อยูในระดับมาก โดยเรียงตามคามัชฌิม

เลขคณิตจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความซื่อสัตย ดานความคิดสรางสรรค ดานความนอบนอม 

ดานความอารี และดานความใจกวาง 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในเขตทวีวัฒนา ตามความคิดเห็นของผูมีสวนเก่ียวของ พบวามีความแตกตางกัน 3 ดาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดานความ  เอ้ืออารี และดานความใจกวาง 

ฤทธิชัย บัลลังค (2559, น. 74-76) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากลุมโรงเรียน

อําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดาน

อยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียน

อําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1จําแนกตามเพศ โดยรวมและ

รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีประถมศึกษาจันทบุร ี

เขต 1 จําแนกตามประสบการณโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ผล

การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1ตามแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนแนวคิดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ละออ จันทรชุม (2560, น.71) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสภาพการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญาและ ดานการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล 2) สภาพการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวม และรายดาน
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อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา 

ดานโครงสรางพ้ืนฐาน และดานกระบวนการเรียนรู และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษากับสภาพการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางวิสัยทัศนกับสภาพการบริหาร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารของสถานศึกษา ดานการบริหารจัดการภายในสถานศึกษามี

ความสัมพันธสูงสุด (rxy= .739) สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานการกระตุน

ทางปญญากับ  สภาพการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสถานศึกษาดานทรัพยากร

การเรียนรูมีความสัมพันธต่ําสุด (rxy= .193) 

อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560, น.123) ไดศึกษาคนควาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 

ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อําเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

2) การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษายะลา เขต 1 อําเภอยะลา จังหวัดยะลา จําแนกตามตัวแปรเพศ ประสบการณการทํางาน 

และขนาดของสถานศึกษา พบวา จําแนกตามตัวแปรเพศและประสบการณการทํางานภาพรวมและ

รายดานไมแตกตางกัน สวนตัวแปรขนาดสถานศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา ในสถานศึกษาขนาดใหญแตกตางจากสถานศึกษาขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาดเล็ก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ปญหาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อําเภอยะลาจังหวัดยะลา ไดแก ผูบริหาร

ใชอํานาจอยางไมเปนธรรม และมีความยุติธรรม มอบหมายภาระงานใหเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง

มากเกินไป ขาดการนิเทศอยางจริงจัง ไมคอยนิเทศติดตามงานและไมตอเนื่อง 

สุพรรณิกา สุบรรณาจ (2560, น. 128-130) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร เขต 3 

พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สุรินทร เขต 3 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงมีการเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ การมีอิทธิพล

อยางมีอุดการณ การกระตุนการใชปญญา การสรางแรงบันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

2) ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุรินทร เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซ่ึงมีการเรียงลําดับจากมากไปนอย 

คือ การกระจายอํานาจ การบริหารแบบมีสวนรวม ความฉลาดทางอารมณ การกําหนดวิสัยทัศน และ

แรงจูงใจสัมฤทธิ์ 3) ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
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สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร เขต 3 มีคาความสัมพันธคอนขางสูง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 4) ปจจัยท่ีเปนตัวพยากรณท่ีสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร เขต 3 คือ ปจจัย

ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปจจัยดาน ความฉลาดทางอารมณ และปจจัยดานการบริหารแบบมีสวนรวม 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.889 และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เทากับ 0.788 โดย

ตัวแปรพยากรณท่ีสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 

และมีอํานาจพยากรณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดรอยละ 78.80 

   ภคินี ศรีสุไชย (2563) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร เขต 3 โดยมีวัตถุประสงค เพื่อ 

1) ศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา และ 2) ศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับการมีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ตามลําดับดังนี้ ผูนํามุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ผูนําการเรียนรูแบบทีม ผูนําของผูนํา ผูนําท่ีมีความคิดสรางสรรค 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา 2.1) ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูท่ีมีความคิดเชิงบวกท้ังตอตนเอง

ตอการงานและเพ่ือนรวมงาน คอยกระตุนบุคลากรในองคกรใหรวมกันปฏิบัติงานเพ่ือการบรรลุเปาหมาย

อยางสรางสรรค 2.2) ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใหการชี้นํา ชักนํา จูงใจ ผูท่ีอยูใตบังคับบัญชาให

แสดงความเปนภาวะผูนํา ตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มตามศักยภาพ 2.3) ผูบริหาร

สถานศึกษาควรมีการวางแผนกลยุทธ และตั้งเปาหมายขององคกรไดอยางชัดเจน 2.4) ผูบริหาร

สถานศึกษาควรพัฒนาทีมงานใหเขมแข็ง ติดตามการทํางานสมํ่าเสมอ 

 2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

   Calhoun (2004) ไดทําการวิจัยเก่ียวกับ ยุทธศาสตรการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูอํานวยการในโรงเรียนรัฐบาลท่ีประสบความสําเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลยีการศึกษาครั้งนี้

มีวัตถุประสงคเพ่ือท่ีจะระบุยุทธศาสตรการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ

ในการบูรณาการระบบเทคโนโลยี ตามความเขาใจของผูอํานวยการโรงเรียนรัฐบาลประจําอําเภอ

ในมลรัฐแคลิฟอรเนีย ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการมีการใชยุทธศาสตรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ท้ัง 7 อยางเพียงแตอาจจะมากนอยไมเทากัน ขอคนพบในเชิงลึกพบวา วิสัยทัศน การกลาเสี่ยงหรือ

การกลาเผชิญกับสถานการณปจจุบัน และการกระตุน การดลใจ การเปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน 

เปน 3 กลยุทธท่ีผูอํานวยการเห็นวาสําคัญมากและใชบอยท่ีสุด นอกจากนี้ยังคนพบอีกวา ผูอํานวยการ

ทุกคนตางตระหนักในทักษะ หรือความสามารถในการใชระบบเทคโนโลยี เพียงแตไมตองถึงกับจะตอง

เปนผูเชี่ยวชาญเสียเอง และผลจากการวิจัยพบวาผูอํานวยการสวนใหญ สามารถใชเทคโนโลยีระดับการรับสง

ขอมูลขาวสารทางอิเล็คทรอนิกสไดเปนอยางดี 
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Gonzalez (2017, pp. 113-114) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการฝกฝนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาที่ไดรับกองทุนจากรัฐบาล เพื่อศึกษาการฝกฝนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีไดรับกองทุนจากรัฐบาล โดยใชโมเดลของ Leithwood กับผูบริหารสถานศึกษา

ในสถานศึกษาขนาดใหญของ K-12 ในรัฐแคลิฟอเนีย พบวา การฝกฝนของผูบริหาร12 รูปแบบ สามารถ

แบงไดเปน 3 สวน 1) การกําหนดทิศทางพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันของผูเก่ียวของการใชความเปนทีมเพ่ือ

แสดงวิสัยทัศน การสงเสริมการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพอยางเปดเผยการเปลี่ยนวิสัยทัศนใหเปนเปาหมาย

รวมกัน 2) การพัฒนาคน การแบงปนความรู การพัฒนาความเปนมืออาชีพ การแบงปนความเชี่ยวชาญ 

การหาประสบกาณการสอนอ่ืน ๆ ผานการสังเกตในหองเรียน และ 3) การออกแบบและการจัดการองคกร 

การสรางความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชนการสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมของสถานศึกษาท่ีดี

ผานการจัดการองคกรท่ีไมมีโครงสรางการ  ยกยอง และตระหนักถึงบุคลากรและนักเรียนในการสงเสริม

การเรียนรูในชุมชน 

Plichta (2018, pp. 131-132) ไดศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาในสถานศึกษามัธยมศึกษาตอนตนท่ีจัดการสอนแบบ Teaming Model โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาการรับรูของผูบริหารสถานศึกษาและครู ในสวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

ท่ีเปนผูบริหารในสถานศึกษามัธยมศึกษาตอนตนท่ีมีการประชุมตามมาตรฐานความสามารถของรัฐจาก 

การเก็บขอมูลจากครู 13 คน และ 2 ผูบริหารผานการสัมภาษณจากการกลุมประชากรสถานศึกษา

มัธยมศึกษาตอนตน 3 สถานศึกษา พบวา เกิดชุดรูปแบบที่เกิดขึ้นจากการจัดหมวดหมูเปนผูบริหาร

สนับสนุนการเคารพซ่ึงกันและกันไววางใจกังวลการทางานรวมกันและใหกําลังใจ ครูเขาใจวาผูบริหาร

เขาใจมุมมองของครู ชวยสรางคุณคาในบทบาทและสรางแบบจําลองความเทาเทียมกันของครูกับครู 

ผูบริหารสถานศึกษารับรูวาผูบริหารไดรับการสนับสนุนความรวมมือและการสื่อสารกับครูเพื่อสราง

ความสัมพันธและความม่ันใจในวิชาชีพ โครงการสงผลใหเปนมืออาชีพการประชุมเชิงปฏิบัติการการ

พัฒนาสาหรับผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือสงเสริมความเขาใจดานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Starks (2018, pp. 82-85) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางการฝกฝน

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในสถานศึกษามัธยมปลายในรัฐมิชิแกน วัฒนธรรมของสถานศึกษา

และผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน เพ่ือศึกษาความสัมพันธของผลการเรียน การรับรูของครูท่ีเก่ียวการฝกของ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในสถานศึกษา และวัฒนธรรมของสถานศึกษา พบวา 1) ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการเรียนรูแบบมืออาชีพ 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษามักจะมีวัฒนธรรมในสถานศึกษารวมกัน 3) การฝกฝนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สงผลตอการเรียนรูแบบมืออาชีพและวัฒนธรรมการมีสวนรวม 4) การฝกฝนภาวะผูนําการเปลี่ยนมักจะ

ถูกใชมากในผูบริหารท่ีเปนผูหญิง 5) การฝกฝนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมักไมเกิดข้ึน

ในสถานศึกษาท่ีมีจํานวนนักเรียนมีความตองการพิเศษจานวนมาก และ 6) การฝกฝนภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สถานศึกษาและวัฒนธรรมของสถานศึกษาไมมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ ์

ทางการเรียนของนักเรียน 

  จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีมีการศึกษาสภาพสภาพระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา เห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการบริหาร

สถานศึกษา ซ่ึงสงผลทําใหเกิดการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพของสถานศึกษา ผูบริหารจะตองสรางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และฝกฝนใหเกิดประสิทธิภาพเพ่ือสรางความศรัทธาใหเกิดกับผูรวมงาน เกิดการยอมรับ 

เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะปฏิบัติงาน ใชความสามารถและศักยภาพของแตละบุคคลเปนแนวทางในการพัฒนางาน 

และชวยกันแกปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผล มีกระบวนการ มีความคิดริเริ่มและสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

เพ่ือนําไปสูเปาหมายท่ีวางไว และเกิดการพัฒนาองคการใหดียิ่งข้ึน  
 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 การศึกษาครั้งนี้ดําเนินการตามกรอบทฤษฎีของ แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994, 

pp. 3-5) ท้ัง 4 ดาน ไดแก มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ สรางแรงบันดาลใจ กระตุนทางปญญา และคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล ดังภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม
กรอบแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, pp. 3-5) ท้ัง 4 ดาน ไดแก  
    1. มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   
    2. สรางแรงบันดาลใจ           
    3. กระตุนทางปญญา            
    4. คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
 
 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และลําดับ
ความตองการจําเปน ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 

 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ครั้งนี้ ดําเนินการ

เปน 2 ระยะ ตามข้ันตอนดังนี้ 

  ระยะท่ี 1 เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปนของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ระยะท่ี 2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 

   1. กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 

   2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

   3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

   4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

   5. การวิเคราะหขอมูล 

   6. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

   7. การประเมินแนวทางการพัฒนา  
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ภาพที่ 3.1 แสดงขั้นตอนวิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

             

ระยะท่ี 1 เพ่ือศึกษา

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึง

ประสงค และความ

ตองการจําเปน ของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา

  1 

สอบถามครูผูสอนและ

ผูอํานวยการโรงเรียนจาก

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 จาก 18 โรงเรียน 

จํานวน 399 คน 

 

 

 

ทราบสภาพปจจุบัน สภาพท่ี

พึงประสงค และความ

ตองการจําเปน ของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 

 

ระยะท่ี 2 เพ่ือศึกษาแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 

 

 

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย กิจกรรม ผลท่ีไดรับ 

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิดาน

การบริหารการศึกษา จํานวน 

9 ทาน แบงเปน 3 กลุม ดังนี้ 

กลุมท่ี 1 ผูบริหารสถานศึกษา 

จํานวน 3 ทาน 

กลุมท่ี 2 ผูบริหารการศึกษา  

จํานวน 3 ทาน 

กลุมท่ี 3 อาจารย

มหาวิทยาลัย จํานวน 3 ทาน 

 

ทราบแนวทางและผลการ

ประเมินแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 
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ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน 

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 

 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยสังเคราะหเอกสารตาม

กรอบแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานสราง

แรงบันดาลใจ  ดานกระตุนทางปญญา  และดานคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปนของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

   1.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 31 คน และครูผูสอน จํานวน 3,950 คน 

จากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ (มีนักเรียนตั้งแต 1,680 คน ข้ึนไป) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ประกอบดวยโรงเรียน จํานวน 6 กลุม จํานวน 31 โรงเรียน 

รวมท้ังสิ้น 3,981 คน 

   1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 399 คน 

โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) แบงประชากรเปนกลุม

โรงเรียน จํานวน 6 กลุม จากนั้นทําการสุมโรงเรียนแตละกลุมโดยการสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบไมมีการใสคืน (Sampling Without Replacement) เพ่ือใหได

จํานวนโรงเรียนตามเกณฑรอยละ 50 ไดกลุมตัวอยางโรงเรียน จํานวน 18 แหง แลวทําการสุมกลุมตัวอยาง

โดยใชสัดสวนเทาๆ กัน โดยใชเกณฑรอยละ 10 ของ บุญชม ศรีสะอาด (2556, น. 40) เพ่ือใหไดมา

ซ่ึงกลุมตัวอยาง ผูบริหาร จํานวน 18 คน และครูผูสอน จํานวน 381 คน รวมท้ังหมด 399 คน ดังตาราง

ตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

ลําดับ

ท่ี 

กลุม

โรงเรียน 

ขนาดใหญ

พิเศษ 

จํานวนโรงเรียน 

(แหง) 

ผูบริหาร 

(คน) 

ครูผูสอน 

(คน) 

ประชากร 
กลุม

ตัวอยาง 
ประชากร 

กลุม

ตัวอยาง 
ประชากร 

กลุม

ตัวอยาง 

1 กลุม 1 5 3 5 3 694 70 

2 กลุม 2 6 3 6 3 792 80 

3 กลุม 3 3 2 3 2 314 32 

4 กลุม 4 5 3 5 3 665 67 

5 กลุม 5 7 4 7 4 969 98 

6 กลุม 6 5 3 5 3 516 52 

รวม 31 18 31 18 3,950 381 

 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางและพัฒนาข้ึน ประกอบดวย 2 ตอน 

ดังนี้  

ตอนท่ี 1 เปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ 

(Checklist) เก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก สถานะบุคลากรทางการศึกษา 

วิทยฐานะของผูตอบแบบสอบถาม ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน  

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค ของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ      

แบสส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scales) 5 ระดับ โดยประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน ๆ ละ 5 ขอ จํานวนท้ังสิ้น 20 ขอ      

อิงเกณฑแปลผล (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 103) ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับมากท่ีสุด  

ระดับ 4 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับปานกลาง  

ระดับ 2 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอย  

ระดับ 1 หมายถึง สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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  3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

  ผูวิจัยไดทําการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือตามข้ันตอน ตอไปนี้  

3.1 ศึกษาหลักการ ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แลวเขียนรางแบบสอบถาม

แบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใหครอบคลุมเนื้อหาของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) เสนอ

อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ใหคําแนะนํา  

3.2 นําแบบสอบถามท่ีแกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

แลวคัดเลือกขอคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต .50 ข้ึนไป มีเกณฑ การใหคะแนนดังนี้  

+1  หมายถึง  ขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค  

  0  หมายถึง  ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค  

 -1  หมายถึง  ขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค  

ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) แลวนํามาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective 

Congruence: IOC) อยูระหวาง 0.60–1.00 ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและพิจารณา

ใหความเห็นเก่ียวกับความสอดคลองของขอคําถาม จํานวน 5 คน ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา 

จํานวน 2 คน ผูเชี่ยวชาญดานภาษา จํานวน 1 คน และผูเชี่ยวชาญดานวัดและประเมินผล จํานวน 2 คน 

มีรายนามดังนี้ 

    3.2.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปทุมพร เปยถนอม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชาบริหารการศึกษา

และอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา 

3.2.2 รองศาสตราจารย ดร. ชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา 2 3 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 2 3 ตําแหนงอาจารยประจําหลักสูตร

ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู23 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา 

3.2.3 ดร.สุชาติ พิบูลยวรศักดิ์ วุฒิการศึกษา อักษรศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตําแหนงครูสอนวิชาภาษาไทย โรงเรียนเทพศิรินทร นนทบุรี ผูเชี่ยวชาญ

ดานภาษา 

3.2.4 ผูชวยศาสตราจารย วาท่ีรอยโทณัฏฐชัย จันทชุม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรอุตสาหกรรม

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยและพัฒนาหลักสูตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 2 3

ตําแหนงผูอํานวยการสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ผูเชี่ยวชาญดานวัดและประเมินผล 
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    3.2.5 ผูชวยศาสตราจารย ดร.คันธทรัพย ชมพูพาทย วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตรดุษฏีบัณฑิต 

สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตําแหนงประธานหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 

ผูเชี่ยวชาญดานวัดและประเมินผล 

3.3 นําแบบสอบถามท่ีผานการพิจารณาตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทานแลว 

มาจัดพิมพแลวนําไปทดลองใช (Try-out) โดยนําไปทดลองใช กับผูบริหาร และครูผูสอน ในโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

ท่ีไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 42 คน เพ่ือหาหาคาอํานาจจําแนกรายขอดวยการหาคาสหสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) (ทรงศักดิ์ ภูสีออน, 2556, น. 71-73) และ

หาคาความเชื่อมั่นดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’ s α – Coefficient) (บุญชม 

ศรีสะอาด, 2556, น. 103) ซ่ึงไดแบบสอบถามท่ีมีคาอํานาจจําแนกรายขอตั้งแต 0.36–0.90 และมีคา

ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.95 
   3.4 นําแบบสอบถามท่ีผานการทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไข แลวจัดพิมพเปนฉบับ

สมบูรณและนําไปใชในการเก็บขอมูลตอไป 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 

   4.1 นําหนังสือจากคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เรียนผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือขอความอนุเคราะหดําเนินการ

ใหครูและผูบริหารท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามในการวิจัย 

   4.2 ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถาม จํานวน 399 ฉบับ สําหรับผูบริหาร จํานวน 18 ฉบับ 

และสําหรับครูผูสอน จํานวน 381 ฉบับ ทางไปรษณียไปยังบุคลากรท่ีเปนกลุมตัวอยาง และเก็บรวบรวม

กลับคืนมาดวยตนเอง โดยไดรับแบบสอบถามคืนครบถวนสมบูรณท้ังสิ้น 399 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

ของแบบสอบถามท้ังหมด แลวตรวจสอบความถูกตองสมบูรณแลวนําไปสูข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล

ตอไป 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตอไปนี้ 

5.1 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 เก่ียวกับสถานภาพสวนตัว

ของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) โดยใชวิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

และรอยละ 

5.2 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบัน

และสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วิเคราะหดวยคาเฉลี่ย (X̅) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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(S.D.) ท้ังภาพรวมและรายดาน โดยใชเกณฑของ ลิเคิรท (Likert  Scales) ในการแปลความหมายคาเฉลี่ย 

(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 103) ดังนี้ 

    คาเฉลี่ย   หมายถึง 

      4.51-5.00  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมากท่ีสุด 

      3.51-4.50   สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมาก 

      2.51-3.50   สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50   สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอย 

      1.00-1.50   สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอยท่ีสุด 

   5.3 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดวยสูตร

คํานวณคาดัชนีความสําคัญของลําดับความตองการจําเปน (Modified Priority Needs Index: 

PNIModified) (สุวิมล วองวาณิช, 2558, น. 18)  

  6. สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 

   6.1 สถิติท่ีใชในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

    6.1.1 การหาคาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (IOC) โดยการหาคาดัชนีของความสอดคลองกัน

ระหวางคําถามในแบบสอบถามกับวัตถุประสงค ดัชนีความสอดคลอง (Item-Objective Congruence 

Index: IOC)  (ไพศาล วรคํา, 2559, น. 269) 

 

จากสูตร   
N
RCOI Σ

=    ..                                                 (3-1) 

 

  เม่ือ I.O.C.  คือ  ดัชนีความสอดคลอง (Index Of Consistency) 

     ∑R คือ  ผลรวมของการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

        𝑁  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

    6.1.2 การหาอํานาจจําแนกดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (ทรงศักดิ์ ภูสีออน

, 2556, น. 71) โดยใชสูตร 

 

 

                                                                                 

 

(3-2) 
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  เม่ือ rXi(Y-Xi)  แทน คาอํานาจจําแนกของขอคําถามขอท่ี i 

    Xi   แทน ชุดของคะแนนจากขอคําถามทุกขอ 

    Y   แทน ชุดของคะแนนรวมจากขอคําถามทุกขอ 

    N   แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามท่ีนํามาวิเคราะห 

 

    6.1.3 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) 

ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรของครอนบาค (Conbach) (ไพศาล วรคํา, 2559, น. 288) 

 

จากสูตร    α   = 











−

−
∑

2

2

1
1 t

i

S
S

n
n

                                     (3-3) 

 

  เม่ือ α  แทน สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

    n   แทน จํานวนขอคําถาม 

    S 2
i   แทน ความแปรปรวนของคะแนนเปนรายขอ 

    ∑S 2
t   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมท้ังฉบับ 

 

  6.2 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

    6.2.1) คารอยละ (Percentage) 

 

ใชสูตร        P=
f

N
 ⨯100                                         (3-4) 

 

  เม่ือ 𝑃   แทน รอยละ 

    𝑓   แทน ความถ่ีท่ีตองการแปลงเปนรอยละ 

    𝑁   แทน จํานวนความถ่ีท้ังหมด 

 

    6.2.2 คาเฉลี่ย (Mean) (ไพศาล วรคํา, 2559, น. 323) 

 

ใชสูตร    X̅=
∑ X

n
                                                                  (3-5) 

     

  เม่ือ  x ̅   แทน  คาเฉลี่ย 
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    ∑ x    แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

    𝑛     แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

   6.2.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ไพศาล วรคํา, 2559, น. 325) 

    

 

    ใชสูตร                                                                                                                 (3-6) 

 

  เม่ือ  S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    ∑𝑥   แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

    ∑𝑥2  แทน  ผลรวมของกําลังสองของคะแนนแตละตัว 

     𝑛   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

 

   6.2.4 ดัชนีลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (Modified Priority Need 

Index: PNIModified) (สุวิมล วองวาณิช, 2558, น. 18) 

 

ใชสูตร  PNIModified      = 
( I−D )
D

                                      (3-7) 

 

  เม่ือ    PNIModified  แทน  ดัชนีลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน 

    I       แทน  สภาพท่ีพึงประสงค 

    D      แทน  สภาพปจจุบัน 

 

ระยะที่ 2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 

 

 ข้ันตอนท่ี 4 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ผูวิจัยนําผลการวิเคราะหขอมูลจาก ระยะท่ี 1 มาพัฒนาจากการจัดลําดับความสําคัญ (Priority 

Setting) จากผลการวิเคราะหขอมูล โดยเรียงคา PNIModified จากมากไปหานอย และนํามาเปนประเด็น

กําหนดขอคําถามในการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิท่ีมีสวนเก่ียวของ โดยผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการ
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คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ กลุมท่ี 1 ผูบริหารสถานศึกษา และกลุมท่ี 2 ผูบริหารการศึกษา ท่ีจะใหการสัมภาษณ

ครั้งนี้วาตองเปนผูท่ีเก่ียวของกับงานดานการศึกษา มีตําแหนงหรือเทียบเทาชํานาญการพิเศษขึ้นไป 

และไดรับรางวัลทางดานการศึกษาระดับประเทศ หรือไดรับการอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับสูงระดับประเทศ 

โดยผูวิจัยไดแบงข้ันตอนการศึกษาไว ดังนี้ 

 1. กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย จํานวน 9 ทาน ไดแก 

  กลุมท่ี 1 ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 3 ทาน มีรายนามดังนี้ 

   1. ดร.ภูมิสิษฐ สุคนธวงศ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

ไดรับรางวัลทรงคุณคา สพฐ. (OBEC AWARDS) ระดับชาติ ชนะเลิศระดับเหรียญทอง ผูอํานวยการ

สถานศึกษายอดเยี่ยม ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน ประจําปการศึกษา 2561  

   2. นายประจวบ อินทรโชต ิวุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรศึกษา 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล 

ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนทวีธาภิเศก ไดรับรางวัล ผูบริหารสถานศึกษาดีเดน 

ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 2561 สมาคมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแหง

ประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) และวุฒิบัตรอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน 

   3. นายวุฒิชัย วรชิน วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนเบญจมราชาลัยในพระบรม

ราชูปถัมภ ไดรับรางวัล ผูบริหารสถานศึกษาดีเดน ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 2564 

สมาคมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแหงประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) 

  กลุมท่ี 2 ผูบริหารการศึกษา จํานวน 3 ทาน มีรายนามดังนี้ 

   1. นายถนอม บุญโต วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนา

ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชํานาญ

การพิเศษ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับรางวัล ผูบริหาร

สถานศึกษาดีเดน ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 2561 สมาคมผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาแหงประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) 

   2. นายศรายุทธ ธิศรีชัย วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับรางวัลคุรุสดุดี ปการศึกษา 2564 

รางวัลคุณธรรมเข็มทอง ปงบประมาณ 2559 
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   3. นายประทีป หม่ืนขํา วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา ตําแหนงนักวิชาการศึกษาชํานาญการพิเศษ ผูอํานวยการ

กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับรางวัล 

เสมาพิทักษ กระทรวงศึกษาธิการ 

  กลุมท่ี 3 อาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา จํานวน 3 ทาน 

มีรายนามดังนี้ 

   1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปทุมพร เปยถนอม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา

บริหารการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อาจารยประจําภาควิชาบริหารการศึกษาและอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

   2. รองศาสตราจารย ดร.ชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์ วุฒิการศึกษาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา 2 3 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 2 3 ตําแหนงอาจารยประจําหลักสูตร

ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู23 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ  

   3. อาจารย ดร.ชุติวัฒน สุวัตถิพงศ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัย

การศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

จุ ฬ า ล งก รณ มห า วิ ท ย าลั ย  2 3 ตํ า แหน ง อ า จ า ร ย ป ร ะจํ า 2 3 สํ า นั ก เ ทค โ น โ ล ยี ก า ร ศึ กษ า 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ ใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interviews) โดยมี 

วัตถุประสงคเพ่ือจัดทําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

ท่ีพัฒนามาจากการจัดลําดับความสําคัญ (Priority Setting) จากผลการวิเคราะหขอมูล โดยเรียงคา 

PNIModified จากมากไปหานอย มาจัดทําขอคําถามเพ่ือใชในการสัมภาษณ  

 3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึงเปนการสนทนาท่ีมีจุดมุงหมาย

เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยผูวิจัยได

กําหนดการสรางไว ดังนี้ 

  3.1 สรางแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) โดยพัฒนาจากการจัดลําดับ

ความสําคัญ (Priority Setting) จากผลการวิเคราะหขอมูล โดยเรียงคา PNIModified จากมากไปหานอย

แลวมากําหนดเปนขอคําถามท่ีใชในการสัมภาษณในครั้งนี้ 
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  3.2 นําแบบสัมภาษณท่ีผูวิจัยสรางข้ึน นําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือขอคําแนะนํา

พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาในการสัมภาษณ และทําการปรับปรุงแกไขเนื้อหาตาม

ขอเสนอแนะจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  

  3.3 จัดพิมพแบบสัมภาษณฉบับสมบูรณและดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 ทาน 

เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลในลําดับถัดไป 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้  

  4.1 ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูล โดยการขอหนังสือแนะนําตัวจากคณะครุศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะหสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิท้ัง 9 ทาน และเนื่องจาก

สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ผูทรงคุณวุฒิหลายทาน

ประสงคใหสัมภาษณทางโทรศัพท และบางทานใหเขาสัมภาษณได ตามวัน เวลา และสถานท่ีในการ

สัมภาษณ ดังนี้ 

    4.1.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปทุมพร เปยถนอม ใหการสัมภาษณทางโทรศัพท 

เม่ือวันท่ี 11 กุมภาพันธ 2565 เวลา 17.00 น.–17.20 น. 

    4.1.2 นายประทีป หม่ืนขํา ใหการสัมภาษณทางโทรศัพท เม่ือวันท่ี 11 กุมภาพันธ 

2565 เวลา 18.00 น.–18.30 น. 

    4.1.3 นายถนอม บุญโต ใหเขาสัมภาษณ ณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร เขต 1 เม่ือวันท่ี 13 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.30 น.–10.50 น 

    4.1.4 นายศรายุทธ ธิศรีชัย ใหเขาสัมภาษณ ณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 เม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2565 เวลา 09.30 น.–10.00 น. 

    4.1.5 ดร.ภูมิสิษฐ สุคนธวงศ ใหเขาสัมภาษณ ณ โรงเรียนโพธิสารพิทยากร เม่ือวันท่ี 

15 กุมภาพันธ 2565 เวลา 11.30 น.–11.50 น.  

    4.1.6 นายประจวบ อินทรโชติ ใหการสัมภาษณทางโทรศัพท เม่ือวันท่ี 15 กุมภาพันธ 

2565 เวลา 16.30 น.–17.00 น. 

    4.1.7 รองศาสตราจารย ดร.ชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์ ใหเขาสัมภาษณ ณ มหาวิทยาลัย

ราชพฤกษ เม่ือวันท่ี 18 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.30 น.–11.00 น.  

    4.1.8 นายวุฒิชัย วรชิน ใหเขาสัมภาษณ ณ บานพักสวนตัว เม่ือวันท่ี 18 กุมภาพันธ 

2565 เวลา 17.30 น.–17.50 น. 

    4.1.9 อาจารย ดร.ชุติวัฒน สุวัตถิพงศ ใหเขาสัมภาษณ ณ มหาวิทยาลัยสุโขทัย ธรรมาธิราช 

เม่ือวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.00 น.–10.30 น.  
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  4.2 ในการสัมภาษณ ผูวิจัยขออนุญาตบันทึกระหวางการสัมภาษณ โดยจะทําการบันทึก 2 

ลักษณะ ไดแก การบันทึกเสียง ซ่ึงจะบันทึกตั้งแตเริ่มตนจนกระท่ังการสัมภาษณแลวเสร็จ และการจด

บันทึกประเด็นสําคัญ 

  4.3 ทําการถอดเสียงบันทึกและตรวจสอบความถูกตอง นําบทสัมภาษณมาพิมพเปนบันทึก

และทบทวนเนื้อหาท้ังหมด 

 5. การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ โดยวิธีการตีความและสรางขอสรุป 

ซ่ึงดําเนินการข้ันตอนตอไปนี้ 

  5.1 ผูวิจัยนําขอมูลจากการสัมภาษณมาดําเนินการวิเคราะห ทําความเขาใจและทบทวนใน

ภาพรวมของขอมูลท่ีไดมาท้ังหมด และทําการคัดกรอง จับประเด็นสําคัญท่ีเก่ียวของ 

  5.2 นําขอมูลกลับมาอานทบทวนโดยละเอียด และตีความ พรอมกับการดึงขอความหรือประโยค

ท่ีสําคัญท่ีเก่ียวของกับประเด็นท่ีศึกษา 

  5.3 นําขอความหรือประโยคท่ีมีความหมายเดียวกันหรือความหมายใกลเคียงกันมาไวเปน

กลุมเดียวกัน และทําการสรุปความ เพ่ือใหไดแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 

 6. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลวิเคราะหขอมูล ตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดวยวิธีการพรรณนาวิเคราะห 

(Descriptive Analysis) และภาพประกอบท่ีเก่ียวของในการศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 7. การประเมินแนวทางการพัฒนา 

 ผูวิจัยไดนําแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

ท้ัง 4 ดาน จํานวน 24 แนวทาง ท่ีไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ มาสรางเปนแบบประเมิน เพ่ือประเมิน

ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของแนวทาง ดังนี้ 

 ข้ันตอนท่ี 5 การประเมินแนวทางการพัฒนา โดยนําแบบประเมินแนวทางการพัฒนาไปใหผูท่ี

มีสวนเก่ียวของในการนําแนวทางไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ ซึ่งไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครู 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 จํานวน 7 ทาน ตรวจสอบยืนยันแนวทางพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
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โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 มีรายนามดังนี้  

1. นายเทพฤทธิ์  ยอดใส ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนราชวินิต มัธยม 

2. นายเทพพร อาจเวทย ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนมัธยมวัดสิงห 

3. นายวิจิตร สมบัติวงศ ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนจันทรประดิษฐารามวิทยาคม 

4. นางสาวพฤฒยา เลิศมานพ ตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียนเบญจมราชาลัยใน

พระบรมราชูปถัมภ  

5. นายศุภนัชญ  บุญปลอด ตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียนเบญจมราชาลัยในพระบรม

ราชูปถัมภ  

6. นางอรวรรณ  แสแสงสีรุง ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 

โรงเรียนเบญจมราชาลัยในพระบรมราชูปถัมภ  

7. นางสาวธันยวีร  แสนคําทุม ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา 

และวัฒนธรรม โรงเรยีนเบญจมราชาลัยในพระบรมราชูปถัมภ  

  1. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยใชแบบประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 

  2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  แบบประเมินแนวทางการพัฒนาฯ มีลําดับข้ันในการสราง ดังนี้ 

   2.1 ผูวิจัยจัดทํารางแบบประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

   2.2 เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และความตรง

ตามโครงสราง 

   2.3 ปรับปรุงและจัดทําแบบประเมินฉบับสมบูรณแลวจึงนําไปเก็บรวบรวมขอมูล 

  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

   3.1 ผูวิจัยติดตอขอความรวมมือจากผูประเมิน จํานวน 7 ทาน โดยติดตอขอหนังสือขอ

ความรวมมือเปนผูทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 จากคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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   3.2 ผูวิจัยติดตอนัดหมายผูประเมินท้ัง 7 ทาน แลวจัดสงหนังสือดังกลาวพรอมกับแบบ

ประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไปยังผูทรงคุณวุฒิ 

ดวยตนเอง และรับคืนเพ่ือนําขอมูลมาสรุปผลการประเมินตอไป  

  4. การวิเคราะหขอมูล 

  วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการประเมินแนวทาง โดยการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย ( X ) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชเกณฑของ ลิเคิรท (Likert Scales) ในการแปลความหมายคาเฉลี่ย 

(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 103) ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย  หมายถึง 

     4.51-5.00  มีความเหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน อยูในระดับมากท่ีสุด 

     3.51-4.50   มีความเหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน อยูในระดับมาก 

     2.51-3.50   มีความเหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน อยูในระดับปานกลาง 

     1.51-2.50   มีความเหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน อยูในระดับนอย 

   1.00-1.50    มีความเหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

และความตองการจําเปน และ 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปนของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
ระยะท่ี 2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1  

 

ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
 

 ขอมูลจากแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เปนผูบริหาร จํานวน 18 คน และครูผูสอน จํานวน 381 คน รวม

ท้ังหมด 399 คน มีขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 ปรากฏดังตารางท่ี 4.1  ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอ สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1 สถานะบุคลากรทางการศึกษา   

 1. ผูบริหาร 18 4.51 

 2. คร ู 381 95.49 

2 วิทยฐานะของผูตอบแบบสอบถาม   

 1. คศ.1 19 4.80 

 2. คศ.2 261 65.40 

 3. คศ.3 119 29.80 

3 ระดับการศึกษา   

 1. ปริญญาตร ี 192 48.12 

 2. ปริญญาโท 196 49.12 

 3. ปริญญาเอก 11 2.76 

4 ประสบการณในการทํางาน   

 1. ต่ํากวา 10 ป 63 15.79 

 2. 10–20 ป 308 77.19 

 3. 21 ปข้ึนไป 29 7.27 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา สวนใหญผูตอบแบบสอบถาม เปนครูผูสอน จํานวน 381 คน คิดเปน

รอยละ 95.49 มีวิทยฐานะ คศ.2 จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 65.40 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 

จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 49.12 และมีประสบการณในการทํางาน 10–20 ป จํานวน 308 คน 

คิดเปนรอยละ 77.19 
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ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   ของผูบริหาร สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี  

   การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ในภาพรวม 

ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

สภาพปจจุบนั ลําดั

บที ่

สภาพที่พึงประสงค ลําดับ

ที่ X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ดานการมีอิทธิพล 

   อยางมีอุดมการณ 

3.54 0.55 มาก 1 4.64 0.30 มาก

ที่สุด 

4 

2. ดานการสรางแรง 

   บันดาลใจ 

3.42 0.57 ปานกลาง 3 4.74 0.23 มาก

ที่สุด 

1 

3. ดานการกระตุน 

   ทางปญญา 

3.52 0.59 มาก 2 4.67 0.31 มาก

ที่สุด 

2 

4. ดานการคํานงึถึง 

   ความเปนปจเจกบุคคล 

3.24 0.55 ปานกลาง 4 4.65 0.17 มาก

ที่สุด 

3 

รวมเฉลี่ย 3.43 0.57 ปานกลาง - 4.68 0.25 มาก

ที่สุด 

- 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X̅=3.43, S.D.=0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีสภาพ

ปจจุบันสูงสุด คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X̅=3.54, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ ดานการ

กระตุนทางปญญา (X̅=3.52, S.D.=0.59) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X̅=3.42, S.D.=0.57) สวนดานท่ี

มีสภาพปจจุบันต่ําสุด คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X̅=3.24, S.D.=0.55) 

 สภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและ

รายดานอยูในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.68, S.D.=0.25) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูใน

ระดับมากท่ีสุด ดานท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X̅=4.74, S.D.=0.23) 

รองลงมาคือ ดานการกระตุนทางปญญา (X̅=4.67, S.D.=0.31) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(X̅=4.65, S.D.=0.17) สวนดานท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคต่ําสุด คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(X̅=4.64, S.D.=0.30) 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

         ของผูบริหาร สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

         การศึกษามัธยมศึกษา  กรงุเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมีอิทธิพล 

อยางมีอุดมการณ 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารระบุจุดมุงหมาย 

   และเปาหมายการทํางาน 

   อยางชัดเจน 

3.20 0.64 ปานกลาง 4.22 0.41 มาก 

2. ผูบริหารมีคุณธรรม  

   จรยิธรรมและยึดม่ัน 

   ในประโยชนสวนรวม 

3.48 0.46 ปานกลาง 4.47 0.50 มาก 

3. ผูบริหารประพฤติตนเปน 

   แบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพ 

   ยกยองของบุคลากร 

4.11 0.50 มาก 4.85 0.12 มาก

ท่ีสุด 

4. ผูบริหารมีพฤติกรรม 

   การบริหารงานท่ีทําให 

   บุคลากรศรัทธา อยาก 

   รวมงานดวย 

3.04 0.66 ปานกลาง 4.83 0.16 มาก

ท่ีสุด 

5. ผูบริหารใหความม่ันใจกับ 

   บุคลากรวาสามารถ 

   แกปญหาและอุปสรรค 

   ตาง ๆ ได 

3.85 0.49 มาก 4.83 0.16 มาก

ท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 3.54 0.55 มาก 4.64 0.27 มาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยรวมอยูในระดับมาก (X̅=3.54, S.D.=0.55) เม่ือพิจารณา

เปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ รายการผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี 



69 
 
เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร (X̅=4.11, S.D.=0.50) รองลงมาคือ รายการผูบริหารใหความม่ันใจ กับ

บุคลากรวาสามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได (X̅=3.85, S.D.=0.49) รายการผูบริหารมีคุณธรรม 

จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม (X̅=3.48, S.D.=0.46) รายการผูบริหารระบุจุดมุงหมาย

และเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน (X̅=3.20, S.D.=0.64) สวนรายการท่ีมีสภาพปจจุบันต่ําสุด คือ 

รายการผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย (X̅= 3.04, 

S.D.=0.66) สภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยู

ในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.64, S.D.=0.27) เม่ือพิจารณาเปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด 

คือ รายการผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร (X̅=4.85, S.D.=0.12) 

รองลงมาคือ รายการผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย (X̅=4.83, 

S.D.=0.16) และ รายการผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวาสามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได 

(X̅=4.83, S.D.=0.16) สวนรายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคตํ่าสุด คือ รายการผูบริหารระบุจุดมุงหมายและ

เปาหมายการทํางานอยางชัดเจน (X̅=4.22 S.D.=0.41) 

 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

         ของผูบริหาร สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

         การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี  

    และคิดในแงบวกกับ 

    บุคลากร 

3.11 0.67 ปานกลาง 4.74 0.24 มาก

ท่ีสุด 

2. ผูบริหารสรางขวัญและ 

   กําลังใจในการทํางานแก 

   บุคลากร 

3.38 0.58 ปานกลาง 4.65 0.28 มาก

ท่ีสุด 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

3. ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากร 

   จะสามารถปฏิบัติงาน 

   จนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได 

4.02 0.49 มาก 4.84 0.14 มาก

ท่ีสุด 

4. ผูบริหารจูงใจใหบุคลากร 

   ปฏิบัติงานโดยเห็นแก 

   ประโยชนขององคกร 

   เปนหลัก 

3.05 0.70 ปานกลาง 4.79 0.11 มาก

ท่ีสุด 

5. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากร 

   เกิดความตระหนักรู และ 

   เห็นคุณคาของการ 

   ปฏิบัติงาน 

3.55 0.40 มาก 4.70 0.24 มาก

ท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 3.42 0.57 ปานกลาง 4.74 0.20 มาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X̅=3.42, S.D.=0.57) เม่ือพิจารณา

เปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ รายการผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได (X̅=4.02, S.D.=0.49) รองลงมาคือ รายการผูบริหารกระตุน

ใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน (X̅= 3.55, S.D.=0.40) รายการ

ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากร (X̅=3.38, S.D.=0.58) ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี 

และคิดในแงบวกกับบุคลากร (X̅=3.11, S.D.=0.67) สวนรายการท่ีมีสภาพปจจุบันตํ่าสุด คือ รายการ

ผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคกรเปนหลัก (X̅=3.05, S.D.=0.70) 

สภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด 

ใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅= 4.74, S.D.=0.20) เม่ือพิจารณาเปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด 

คือ รายการผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได (X̅= 4.84, 
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S.D.=0.14) รองลงมาคือ รายการผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคกร

เปนหลัก (X̅= 4.79, S.D.=0.11) รายการผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร (X̅= 4.74, 

S.D.=0.24) และ รายการผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

(X̅= 4.70 S.D.=0.24) สวนรายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคต่ําสุด คือ รายการผูบริหารสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางานแกบุคลากร (X̅=4.65 S.D.=0.28) 

 

ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

         ของผูบริหาร สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

         การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารสนับสนุนให 

   บุคลากรหาแนวทางปฏิบัติ 

   และวิธีการใหม ๆ มาใชใน    

   การทํางาน 

3.39 0.62 ปานกลาง 4.24 0.43 มาก 

2. ผูบริหารแสดงใหครูเห็นวา 

   ปญหาและอุปสรรคเปน 

   สิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชน     

   ไดดวยการรวมคิดรวมทํา 

3.52 0.69 มาก 4.46 0.50 มาก 

3. ผูบริหารสนับสนุนให 

   บุคลากรใชนวัตกรรมและ 

   เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการ 

   ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

   มากยิ่งข้ึน 

4.18 0.30 มาก 4.98 0.02 มาก

ท่ีสุด 

4. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากร 

   มีสวนรวมในการแสดงความ 

   คิดเห็น และเสนอแนวคิด 

   เก่ียวกับการวางแผนและ 

   การปฏิบัติงาน 

3.32 0.63 ปานกลาง 4.89 0.10 มาก

ท่ีสุด 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.5  (ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

5. ผูบริหารใหความรูแก 

   บุคลากรเก่ียวกับวิธีการ 

   ปฏิบัติงาน และวิธีการแกไข 

   ปญหา เพ่ือใหสามารถคิด 

   แกไขปญหาไดดวยตนเอง 

3.20 0.73 ปานกลาง 4.76 0.22 มาก

ท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 3.52 0.59 มาก 4.67 0.25 มาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา โดยรวมอยูในระดับมาก (X̅=3.52, S.D.=0.59) เม่ือพิจารณาเปน

รายการพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ รายการผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรม

และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏบิัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (X̅=4.18, S.D.=0.30) รองลงมาคือ 

รายการผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวม

คิดรวมทํา (X̅= 3.52, S.D.=0.69) รายการผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการ

ใหม ๆ มาใชในการทํางาน (X̅=3.39, S.D.=0.62) รายการผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน (X̅=3.32, S.D.=0.63) 

สวนรายการท่ีมีสภาพปจจุบันต่ําสุด คือ รายการผูบริหารใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง (X̅=3.20, S.D.=0.73) สภาพ

ท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 

(X̅=4.67, S.D.=0.25) เม่ือพิจารณาเปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด คือ ผูบริหาร

สนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

(X̅= 4.98, S.D.=0.02) รองลงมาคือ รายการผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 

และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน (X̅=4.89, S.D.=0.10) รายการผูบริหารใหความรู

แกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพื่อใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวย

ตนเอง (X̅=4.76, S.D.=0.22) และ รายการผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทาย
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ท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา (X̅= 4.46, S.D.=0.50) สวนรายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงค

ต่ําสุด คือ ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน (X̅= 4.24, 

S.D.=0.43) 

 

ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

         ของผูบริหาร สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

         การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารใหโอกาสบุคลากร 

   ไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตาม 

   ความตองการ 

3.30 0.45 ปานกลาง 4.35 0.48 มาก 

2. ผูบริหารใหแนวคิดและ 

   คําแนะนําท่ีเปนประโยชน 

   แกบุคลากรเปนรายบุคคล 

3.02 0.53 ปานกลาง 4.60 0.35 มาก

ท่ีสุด 

3. ผูบริหารมอบหมายงานให 

   บุคลากรตามความรู ความ 

   ถนัดและความสามารถของ 

   แตละบุคคล 

3.11 0.45 ปานกลาง 4.90 0.07 มาก

ท่ีสุด 

4. ผูบริหารดูแลเอาใจใส 

   บุคลากรเปนรายบุคคล  

   ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา 

   และมีความสําคัญ 

3.05 0.66 ปานกลาง 4.72 0.24 มาก

ท่ีสุด 

5. ผูบริหารยอมรับความ 

   แตกตางในความรู  

   ความสามารถ และศักยภาพ 

   ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   เปนรายบุคคล 

3.72 0.67 มาก 4.68 0.26 มาก

ท่ีสุด 

 
 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.6  (ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

รวมเฉลี่ย 3.24 0.55 ปานกลาง 4.65 0.28 มาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X̅=3.24, S.D.=0.55) 

เม่ือพิจารณาเปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ รายการผูบริหารยอมรับความแตกตาง

ในความรู ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล (X̅=3.72, S.D.=0.67) 

รองลงมาคือ รายการผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ (X̅=3.30, 

S.D.=0.45) รายการผูบริหารมอบหมายงานใหบุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแตละ

บุคคล (X̅=3.11, S.D.=0.45) รายการผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึก

มีคุณคาและมีความสําคัญ (X̅=3.05, S.D.=0.66) สวนรายการท่ีมีสภาพปจจุบันต่ําสุด คือ รายการผูบริหาร

ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล (X̅=3.02, S.D.=0.53) สภาพท่ีพึงประสงค

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (X̅=4.65, S.D.=0.28) 

เม่ือพิจารณาเปนรายการพบวา รายการท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด คือ รายการผูบริหารมอบหมายงาน

ใหบุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแตละบุคคล (X̅=4.90, S.D.=0.07) รองลงมา

คือ รายการผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

(X̅=4.72, S.D.=0.24) รายการผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ และศักยภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล (X̅=4.68, S.D.=0.26) และ รายการผูบริหารใหแนวคิดและ

คําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล (X̅=4.60, S.D.=0.35) สวนรายการที่มีสภาพ

ท่ีพึงประสงคต่ําสุด คือ รายการผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ (X̅= 4.35, 

S.D.=0.48) 
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ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

                  ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

          การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน 

(D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

1. ดานการคํานึงถึงความเปน 

   ปจเจกบุคคล 

3.24 4.65 0.44 1 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.42 4.74 0.39 2 

3. ดานการกระตุนทางปญญา 3.52 4.67 0.32 3 

4. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.54 4.64 0.31 4 

รวมเฉลี่ย 3.43 4.58 0.37  

 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน 

(PNIModified) ของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 พบวาโดยรวม

มีคาเทากับ 0.37 (PNIModified =0.37) โดยมีคาความตองการจําเปนอยูระหวาง 0.31–0.44 

(PNIModified = 0.37–0.44) ท้ังนี้เม่ือเรียงลําดับตามความสําคัญของความตองการจําเปน (PNIModified) 

จากสูงไปหาต่ําไดตามลําดับ ไดแก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (PNIModified = 0.44) 

รองลงมา คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ (PNIModified = 0.39) และ ดานการกระตุนทางปญญา 

(PNIModified = 0.32) สวนลําดับความตองการจําเปนท่ีต่ําท่ีสุด คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(PNIModified = 0.31) 
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ตารางท่ี 4.8 คาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (PNIModified) 

      ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน (D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

1. ผูบริหารมอบหมายงานใหบุคลากร 

   ตามความรู ความถนัด และ 

   ความสามารถของแตละบุคคล 

3.11 4.90 0.58 1 

2. ผูบริหารยอมรับความแตกตางใน 

   ความรูความสามารถ และศักยภาพ 

   ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   เปนรายบุคคล 

3.05 4.72 0.55 2 

3. ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปน 

   รายบุคคล ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา 

   และมีความสําคัญ 

3.02 4.60 0.52 3 

4. ผูบริหารใหแนวคิดและคําแนะนํา 

   ท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปน 

   รายบุคคล 

3.30 4.35 0.32 4 

5. ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู 

   สิ่งใหม ๆ ตามความตองการ 

3.72 4.68 0.26 5 

รวมเฉลี่ย 3.24 4.65 0.44  

 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน 

(PNIModified) ของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล พบวาโดยรวมมีคาเทากับ 0.44 (PNIModified =0.44) โดยมีคาความตองการจําเปน

อยูระหวาง 0.26–0.58 (PNIModified =0.26–0.58) ท้ังนี้เม่ือเรียงลําดับตามความสําคัญของความ

ตองการจําเปน (PNIModified) จากสูงไปหาต่ําไดตามลําดับ ไดแก รายการผูบริหารมอบหมายงานให

บุคลากรตามความรู ความถนัด และความสามารถของแตละบุคคล (PNIModified =0.58) รองลงมา คือ 
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รายการผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเปนรายบุคคล (PNIModified =0.55) รายการผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทําให

บุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ (PNIModified =0.52) รายการผูบริหารใหแนวคิดและคําแนะนํา

ท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล (PNIModified =0.32) สวนลําดับความตองการจําเปนท่ีต่ํา

ท่ีสุด คือ รายการผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ (PNIModified =0.26) 

 

ตารางท่ี 4.9 คาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (PNIModified) 

      ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน (D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

1. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความ 

   ตระหนักรู และเห็นคุณคาของการ 

   ปฏิบัติงาน 

3.05 4.79 0.57 1 

2. ผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน 

   โดยเห็นแกประโยชนขององคกร 

   เปนหลัก 

3.11 4.74 0.52 2 

3. ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแง 

   บวกกับบุคลากร 

3.38 4.65 0.38 3 

4. ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะ 

   สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย 

   ท่ีวางไวได 

3.55 4.70 0.32 4 

5. ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการ 

   ทํางานแกบุคลากร 

4.02 4.84 0.20 5 

รวมเฉลี่ย 3.42 4.74 0.39  

 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการ

จําเปน (PNIModified) ของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสราง 
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แรงบันดาลใจ พบวาโดยรวมมีคาเทากับ 0.39 (PNIModified =0.39) โดยมีคาความตองการจําเปนอยูระหวาง 

0.20–0.57 (PNIModified = 0.20–0.57) ท้ังนี้เม่ือเรียงลําดับตามความสําคัญของความตองการจําเปน 

(PNIModified) จากสูงไปหาต่ําไดตามลําดับ ไดแก รายการผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู 

และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน (PNIModified =0.57) รองลงมา คือ รายการผูบริหารจูงใจให

บุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคกรเปนหลัก (PNIModified =0.52) รายการผูบริหารมี

เจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร (PNIModified =0.38) รายการผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได (PNIModified =0.32) สวนลําดับความตองการจําเปนท่ีต่ําท่ีสุด 

คือรายการผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากร (PNIModified =0.20) 

 

ตารางท่ี 4.10 คาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (PNIModified) 

       ดานการกระตุนทางปญญา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน (D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

1. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใช 

   นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยใน 

   การปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

   มากยิ่งข้ึน 

3.20 4.76 0.49 1 

2. ผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและ 

   อุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถ 

   เอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา 

3.32 4.89 0.47 2 

3. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวน 

   รวมในการแสดงความคิดเห็น และ 

   เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผน 

   และการปฏิบัติงาน 

3.52 4.46 0.27 3 

4. ผูบริหารใหความรูแกบุคลากร 

   เก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการ 

   แกไขปญหาเพ่ือใหสามารถคิดแกไข 

   ปญหาไดดวยตนเอง 

3.39 4.24 0.25 4 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.10  (ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน (D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

5. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหา 

   แนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ  

   มาใชในการทํางาน 

4.18 4.98 0.19 5 

 

รวมเฉลี่ย 3.52 4.67 0.32  

 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการ

จําเปน (PNIModified) ของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกระตุน

ทางปญญา พบวาโดยรวมมีคาเทากับ 0.32 (PNIModified =0.32) โดยมีคาความตองการจําเปนอยูระหวาง 

0.19–0.49 (PNIModified =0.19–0.49) ท้ังนี้เม่ือเรียงลําดับตามความสําคัญของความตองการจําเปน 

(PNIModified) จากสูงไปหาต่ําไดตามลําดับ ไดแก รายการผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (PNIModified =0.49) รายการผูบริหาร

แสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายที่สามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา 

(PNIModified =0.47) รายการผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเสนอ

แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน (PNIModified =0.27) รายการผูบริหารใหความรูแกบุคลากร

เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพื่อใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

(PNIModified =0.25) สวนลําดับความตองการจําเปนท่ีต่ําท่ีสุด คือ รายการผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหา

แนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน (PNIModified =0.19) 
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ตารางท่ี 4.11 คาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (PNIModified) 

           ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

คาเฉลี่ย

สภาพ

ปจจุบัน (D) 

คาเฉลี่ย

สภาพท่ี       

พึงประสงค        

(I) 

PNIModified ลําดับท่ี 

1. ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยาง 

   ท่ีดีเปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร 

3.04 4.83 0.59 1 

2. ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงาน 

   ท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงาน 

   ดวย 

3.20 4.22 0.32 2 

3. ผูบริหารระบุจุดมุงหมายและ 

   เปาหมายการทํางานอยางชัดเจน 

3.48 4.47 0.28 3 

4. ผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวา 

   สามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ  

   ได 

3.85 4.83 0.25 4 

5. ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม  

   และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 

4.11 4.85 0.18 5 

รวมเฉลี่ย 3.54 4.64 0.31  

 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของความตองการ

จําเปน (PNIModified) ของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ พบวาโดยรวมมีคาเทากับ 0.31 (PNIModified =0.31) โดยมีคาความตองการจําเปน

อยูระหวาง 0.18–0.59 (PNIModified = 0.18–0.59) ท้ังนี้เม่ือเรียงลําดับตามความสําคัญของความตองการ

จําเปน (PNIModified) จากสูงไปหาต่ําไดตามลําดับ ไดแก รายการผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี 

เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร (PNIModified =0.59) รายการผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ี

ทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย (PNIModified =0.32) รายการผูบริหารระบุจุดมุงหมายและ

เปาหมายการทํางานอยางชัดเจน (PNIModified =0.28) รายการผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวา



81 
 
สามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได (PNIModified =0.25)สวนลําดับความตองการจําเปนท่ีต่ําท่ีสุด 

คือรายการผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม (PNIModified =0.18)  

 

ระยะที่ 2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1  

 

 จากผลการวิจัยระยะท่ี 1 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก แตมีบางรายการในแตละดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา 

ซ่ึงถือวาตองมีการพัฒนาเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงไดสรางแบบสัมภาษณ เพ่ือใชศึกษาแนวทาง 

การพัฒนา โดยครอบคลุมประเด็นท้ัง 4 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

3. ดานการกระตุนทางปญญา  

4. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

 1. กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย จํานวน 9 ทาน ไดแก 

  กลุมท่ี 1 ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 3 ทาน มีรายนามดังนี้ 

   1. ดร.ภูมิสิษฐ สุคนธวงศ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

ไดรับรางวัลทรงคุณคา สพฐ. (OBEC AWARDS) ระดับชาติ ชนะเลิศระดับเหรียญทอง ผูอํานวยการ

สถานศึกษายอดเยี่ยม ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน ประจําปการศึกษา 2561  

   2. นายประจวบ อินทรโชต ิวุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรศึกษา 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล 

ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนทวีธาภิเศก ไดรับรางวัล ผูบริหารสถานศึกษาดีเดน 

ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 2561 สมาคมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแหง

ประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) และวุฒิบัตรอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน 

   3. นายวุฒิชัย วรชิน วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนเบญจมราชาลัยในพระบรม
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ราชูปถัมภ ไดรับรางวัล ผูบริหารสถานศึกษาดีเดน ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 

2564 สมาคมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแหงประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) 

กลุมท่ี 2 ผูบริหารการศึกษา จํานวน 3 ทาน มีรายนามดังนี้ 

1. นายถนอม บุญโต วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนา

ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชํานาญ

การพิเศษ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับรางวัล ผูบริหาร

สถานศึกษาดีเดน ดานทําคุณประโยชนตอการมัธยมศึกษาไทย ประจําป 2561 สมาคมผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาแหงประเทศไทย (ส.บ.ม.ท.) 

2. นายศรายุทธ ธิศรีชัย วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับรางวัลคุรุสดุดี ปการศึกษา 2564 

รางวัลคุณธรรม เข็มทอง ปงบประมาณ 2559 

3. นายประทีป หม่ืนขํา วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา ตําแหนงนักวิชาการศึกษาชํานาญการพิเศษ ผูอํานวยการ

กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับ

รางวัล เสมาพิทักษ กระทรวงศึกษาธิการ  

กลุมท่ี 3 อาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา จํานวน 3 ทาน 

มีรายนามดังนี้ 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปทุมพร เปยถนอม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อาจารยประจําภาควิชาบริหารการศึกษาและ

อุดมศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

2. รองศาสตราจารย ดร.ชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์ วุฒิการศึกษาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา 2 2 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 2 2 ตําแหนงอาจารยประจําหลักสูตร

ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู22 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ  

3. อาจารย ดร.ชุติวัฒน สุวัตถิพงศ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัย

การศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

จุ ฬ า ล ง ก ร ณ ม ห า วิ ท ย า ลั ย  2 2 ตํ า แ ห น ง อ า จ า ร ย ป ร ะ จํ า 2 2 สํ า นั ก เ ท ค โ น โ ล ยี ก า ร ศึ ก ษ า 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
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ผูวิจัยนําเสนอผลวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ เรื่อง แนวทางการพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดวยวิธีการพรรณนาวิเคราะห (Descriptive 

Analysis) ไดแนวทางในการพัฒนา ท้ัง 4 ดาน จํานวนท้ังสิ้น 24 แนวทาง ดังนี้ 

 2. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 ประกอบดวยแนวทางในการพัฒนา จํานวน 6 แนวทาง ดังนี้ 

  2.1 ผูบริหารควรพัฒนาตนใหเปนเหมือนนักจิตวิทยา เปดชองทางการสื่อสารท้ังออนไลน

และการนัดหมายพบปะพูดคุย เนนการสื่อสารสองทาง รบัฟงดวยความใสใจ ฟงใหรูใหเขาใจแลวเสนอแนะ

วิธีแกไขหรือสนับสนุน 

  2.2 ผูบริหารควรพัฒนาใหมีการทําแฟมประวัติสวนตัวของบุคลากรท่ีเปนปจจุบันเสมอ 

  2.3 ผูบริหารควรพัฒนาการมอบหมายงานใหบุคลากรทุกคนปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ 

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก 

  2.4 ผูบริหารควรพัฒนาสภาพแวดลอมใหเหมาะกับความแตกตางระหวางบุคคล สนับสนุน

ใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแก บุคลากรเปน

รายบุคคล 

  2.5 ผูบริหารควรพัฒนาดานการเปนผูประสานรวมทางความคิดของบุคลากร ใชหลักธรรมาภิบาล 

ในการชี้นําสรางความไววางใจระหวางผูรวมงาน 

  2.6 ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหเกียรติยกยองบุคลากรเพ่ือใหรูสึกมีคุณคาและสําคัญตอ

องคกร ใหคําแนะนําโดยใชบุคลากรท่ีอยูในระดับเดียวกันเพ่ือลดชองวางระหวางวัย 

 3. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

 ประกอบดวยแนวทางในการพัฒนา จํานวน 6 แนวทาง ดังนี ้

3.1 ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางเปาหมายรวม เนนการมีสวนรวม สงเสริมการทํางาน

เปนทีมสรางโอกาสใหทีมงานไดแสดงความรูความสามารถ 

3.2 ผูบริหารควรพัฒนาการชี้ใหบุคลากรเห็นถึงผลลัพธ ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนจากการทํา

ตามนโยบายขององคกร และสามารถโนมนาวใหบุคลากรเห็นภาพความสําเร็จในอนาคตของผูปฏิบัติ

และองคกร 

3.3 ผูบริหารควรพัฒนา สงเสริม สนับสนุน การทําวิจัยและสรางนวัตกรรมของบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ 

3.4 ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหโอกาส และสนับสนุนบุคลากรในการเปนผูนําองคกรใน

งานท่ีรับผิดชอบ 



84 
 

3.5 ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพ ความม่ันใจ และสรางความตระหนักใหบุคลากร

เห็นคุณคาในตนเอง 

3.6 ผูบริหารควรพัฒนาดานการนิเทศติดตามการทํางานของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอให

ความสําคัญกับทุกงานรายบุคคล 

 4. ดานการกระตุนทางปญญา  

 ประกอบดวยแนวทางในการพัฒนา จํานวน 6 แนวทาง ดังนี้ 

4.1 ผูบริหารควรพัฒนาการเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง ทางความคิดการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุน

ทางความคิด ตัดสินใจเด็ดขาดแมนยํา 

4.2 ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางทีมงาน เครือขาย ความตระหนักใหบุคลากรเขาใจ

บทบาท ความรวมมือ แลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน 

4.3 ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนแหงการเรียนรู โดยใชกระบวนการ PLC และ 

Coaching มีการสอนงานเปนรายบุคคล และใหคําแนะนําแบบกัลยาณมิตร 

4.4 ผูบริหารควรพัฒนาดานการจัดใหมีการอบรมพัฒนาบุคลากร ท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการ

และไมเปนทางการเก่ียวกับเรื่องกระบวนการคิดแบบตาง ๆ อยูเสมอ 

4.5 ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนวิชาชีพในโรงเรียน แนะนําแหลงความรูที่เปน

ประโยชนในการทํางานแกบุคลากร 

4.6 ผูบริหารพัฒนาดานการชื่นชม ท้ังตอหนาและลับหลัง เพ่ือใหบุคลากรเกิดความม่ันใจ

ในตนเอง รูสึกวามีตัวตนในองคกร 

 5. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

 ประกอบดวยแนวทางในการพัฒนา จํานวน 6 แนวทาง ดังนี้ 

5.1 ผูบริหารควรพัฒนาดานการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีบนความถูกตอง ตามกฏระเบียบ 

มีสัจจะ มีทักษะการสื่อสาร มีคุณธรรมจริยธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 

5.2 ผูบริหารควรพัฒนาการบริหารงานโดยเห็นแกประโยชนสวนรวมและใหความสําคัญกับ

บุคลากรเปนหลัก มีเหตุผล รอบคอบ แกไขปญหาอยางเปนระบบ มีการพัฒนาสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 

5.3 ผูบริหารควรพัฒนาดานการไมใชอํานาจขมขูหรือใชผลประโยชนมาเปนเง่ือนไขในการ

ปฏิบัติงาน 

5.4 ผูบริหารควรพัฒนาดานการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย ในการทํางานอยางชัดเจน 

เนนการปฏิบัติหนาท่ีโปรงใส ตรวจสอบได เนนงานเม่ือตองทํางาน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยน

วิกฤตใหเปนโอกาสท่ีจะกาวหนา 

5.5 ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีความจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา 

สรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ เนนการเสริมแรงชื่นชมเม่ือเห็นผลงาน 
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  5.6 ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานดวย 

ท้ังการแตงกาย ทาทาง การสื่อสาร สามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ ดังบทสัมภาษณ

ตอไปนี้ 

   5.6.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดชองทางการสื่อสารท้ังออนไลนและการนัดหมายพบปะ

พูดคุย เนนการสื่อสารสองทาง ใหเวลารับฟงดวยความใสใจ (Empathy) ฟงใหรู ใหเขาใจ ถามวิธีการ

แกไข ใหการสนับสนุนความคิดเม่ือเห็นวาถูกตอง...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 1, สัมภาษณ,11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานใหครูทุกคนปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ 

สนับสนุนใหครูพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 2, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใหโอกาสผูรวมงานไดปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 

มีการกํากับติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจและมี

การกระจายอํานาจใหบุคลากร...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 3, สัมภาษณ, 13 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล    

ใชหลักธรรมาภิบาลในการชี้นํา ควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และใหขวัญกําลังใจอยาง

สมํ่าเสมอ ผูบริหารจะตองเปนผูท่ีสามารถชักจูง ชักนํา หรือชี้นําใหคนในองคกรเกิดการรวมพลังใน

การปฏิบัติภารกิจตาง ๆ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 4, สัมภาษณ,14 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองใหเปนเหมือนนักจิตวิทยา ใหแนวคิดและคําแนะนํา

ท่ีเปนประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก ยอมรับ

ในความคิดท่ีแตกตางกัน สงเสริมการทํางานเปนทีม เปนผูประสานรวมทางความคิดของบุคลากรพัฒนา 

 

 



86 
 
สภาพแวดลอมในการทํางานใหเอ้ือตอความเปนปจเจกบุคคล...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 5, สัมภาษณ,15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรสรางความไววางใจระหวางกัน เห็นคุณคาของบุคลากร ยอมรับ

ในความคิดเห็น ความสามารถ และความแตกตางระหวางบุคคล ใหคําแนะนําท่ีเหมาะสมกับความเปน

ตัวตนของบุคลากร...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 6, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใหเกียรติยกยองบุคลากรเพ่ือใหรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ

ตอองคกร เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความตองการของตนเองและมีความพยายามท่ีจะสนองตอบ

ความตองการของบุคลากรอยางเหมาะสม มอบหมายการปฏิบัติหนาท่ีแกบุคลากรตรงตามสาขาท่ีจบ

การศึกษา จัดใหมีการทําแฟมประวัติสวนตวของบุคลากรท่ีเปนปจจุบันเสมอ ตลอดจนมีวิธีการนิเทศ 

ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานขอบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางเปนรายบุคคล...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 7, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใชกระบวนการสอนงานเปนรายบุคคล ใหคําปรึกษาสวนตัว 

สรางโอกาสใหบุคลากรไดเสนอแนวคิดในการทํางานเปนรายบุคคล ใหคําแนะนําท่ีเหมาะกับบุคลากร

รายบุคคล...” 

          (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 8, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเนนการมีสวนรวมของบุคลากรในองคในทุกนโยบาย ทุกข้ันตอน

การปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรยอมรับและดําเนินการตามสิ่งท่ีตนไดมีสวนรวมในการจัดการ ใชกระบวนการ

สอนงาน ใหคําแนะนําจากบุคลากรท่ีอยูในระดับเดียวกันเพ่ือลดชองวางระหวางวัย มีการแลกเปลี่ยน

ขอคิดเห็น ผลยอนกลับ จากท้ังฝายบริหารและฝายปฏิบัติ...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 9, สัมภาษณ, 19 กุมภาพันธ 2565) 

 

5.6.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
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“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเนนการมีสวนรวม (Collective Leadership) เพราะแตละ

คนมีความรู ความสามารถ ศักยภาพ ท่ีแตกตางกัน บางเรื่องใครมีความรูเชิงลึก ตองสรางโอกาสใหได

แสดงความรูความสามารถออกมา เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น รับฟง ชื่นชม เม่ือเห็นวา

ถูกตอง เปนการสรางใหคนรักหนวยงาน รักองคกร ทํางานเพ่ือองคกร...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 1, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนบุคลากรเปนรายบุคคล สงเสริมใหบุคลากรมีการ

พัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ สรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร ยอมรับความแตกตางทางความคิด 

สงเสริมการทํางานเปนทีม เปดโอกาสใหบุคลากรไดคิด พัฒนา แกปญหาองคกรอยางอิสระแตสรางสรรค...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 2,  สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการสรางแรงบันดาลใจของครู แสดงออกถึง

ความกระตือรือรนในการทํางาน แสดงออกถึงความทุมเทตอเปาหมายและวิสัยทัศน ใหความสําคัญ

กับการทํางานของบุคลากรทุกข้ันตอน มีการติดตาม ชวยเหลือ ใหกําลังใจอยางสมํ่าเสมอ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 3, สัมภาษณ, 13 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจ ใหโอกาสและ

สนับสนุนในการเปนผูนําองคกรในงานท่ีรับผิดชอบ สนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร ชื่นชม ใหรางวัล 

รายบุคคล สรางความตระหนักใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง และความสําคัญของบุคลากรในการ

พัฒนาองคกรใหกาวหนา...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 4, สัมภาษณ,14 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาบุคลิกภาพใหมีความม่ันใจ เปนนักพูดนักสื่อสารท่ีดี

กระจายอํานาจใหแกบุคลากรในการคิด เสนอแนะ ตัดสินใจ แกปญหาอยางสรางสรรค โดยใชเทคนิค

วิธีการท่ีหลากหลายเหมาะกับความแตกตางระหวางบุคคล สรางเปาหมายรวม สรางโอกาสใหบุคลากรได

แสดงออกถึงความเปนผูนํา ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 5, สัมภาษณ,15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีอํานาจในการคิด ตัดสินใจ สรางความเปน

ผูนําใหแกบุคลากรรายบุคคล พัฒนาผูนําการเรียนรูแบบทีม สรางความตระหนักใหบุคลากรเขาใจ 
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บทบาทความรวมมือ แสดงใหเห็นวาบุคลากรทุกคนมีความสําคัญตออคกร ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 6, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีนโยบายสงเสรมิสนับสนุนการวิจัยและการสรางนวัตกรรม

ของบุคลากรเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหบุคลากรอาสาปฏิบัติงานตามความถนัด ความ

สนใจและความสามารถเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานเอง สรางบรรยากาศการติดตอสื่อสารท่ี

ทําใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะวิธีการใหม ๆ กลาวยกยองชมเชยและสรางขวัญ

กําลังใจแกบุคลากรอยางเต็มท่ี ใชวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือใหบุคลากรมีความกระตือรือรนและเกิดเจ

คติท่ีดีในการปฏิบัติงานรวมกัน สามารถโนมนาวใหบุคลากรเห็นภาพความสําเร็จในอนาคตของผู

ปฏิบัติและองคกร ...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 7,  สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีเปาหมายชัดเจน สื่อสารอยางชัดเจน และเปนผูริเริ่มการทํางาน 

คอยสนับสนุนทรัพยากรในการทํางาน คอยกํากับติดตามการทํางานของบุคลากรอยางใกลชิด ไมท้ิงให

บุคลากรทํางานเพียงลําพัง ...” 

          (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 8, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรชี้ใหบุคลากรเห็นถึงผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนจากการทําตามนโยบาย

ขององคกร เชนความกาวหนาทางสายงาน คาตอบแทน หรือ ใหบุคคลที่อยูในระดับเดียวกันท่ี

ประสบความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปลี่ยนประสบการณเพ่ือเปนการสรางแรงบันดาลใจแกคนใน

องคกร ...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 9, สัมภาษณ, 19 กุมภาพันธ 2565) 

 

   2.6.3 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 

ดานการกระตุนทางปญญา  

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรชื่นชมท้ังตอหนาและในท่ีสาธารณะ เพ่ือใหบุคลากรเกิดความม่ันใจ

ในตนเอง เกิดความรูสึกวาเขามีตัวตนในองคกร เม่ือบุคลากรรูสึกวามีตัวตนในองคกรจะเกิดการพัฒนา 
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ตนเองข้ึนอยางตอเนื่อง...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 1, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีความคิดสรางสรรคในการนําสิ่งแปลกใหมมาประยุกตใช

ในองคกร ตองเปนผูนําทางความคิด แกปญหาอยางเปนระบบ มีไหวพริบ มีความยืดหยุนทางความคิด

ตัดสินใจเด็ดขาดแมนยํา...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 2, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนบุคคลท่ีเปนผูนําทางการคิดเชิงระบบดวยการสรางสรรคสิ่ง

ใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคกร ใชกระบวนการใหม ๆ เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 3, สัมภาษณ, 13 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูนําในการปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรสามารถพัฒนา

ศักยภาพการทํางานท้ังในงานสายการสอนและงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย โดยการทําใหผูที่อยู

ใตบังคับบัญชาสามารถแสดงภาวะผูนําไดอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ของสถานศึกษา

ใหสําเร็จ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 4, สัมภาษณ,14 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง พัฒนาใหบุคลากรมีความเปน

ผูนําพัฒนาบุคลากรโดยการจัดอบรม สัมนา สรางชุมชนการเรียนรู สรางทีมและเครือขาย จะตองสราง

ความตระหนักใหแกสมาชิกใหเขาใจบทบาทความรวมมือ การแบงปนการทํางาน และการแกปญหา

รวมกันในทุกข้ันตอนของการดําเนินงาน...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 5, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหครูใหการเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานและแกปญหา 

ชื่นชมผลงานเม่ือเห็นวาวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ สามารถแกปญหาในการทํางานได...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 6, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 
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“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใชวิธีการกระตุนใหบุคลากรคิดวิเคราะหและพูดแสดงความคิดเห็น

ถึงสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร ทําใหบุคลากรรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งทาทายและทําใหเกิด

ความเชื่อม่ันวาสามารถแกปญหานั้นได และยังเห็นวาการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตองใชความ

รวมมือรวมใจของบุคลากร ไมแสดงการวิพากษวิจารยความคิดของบุคลากรท่ีคิดตาง ควรจัดใหมีการ

ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณเพ่ือพรอมเผชิญกับปญหาและสถานการณตาง ๆ ดวยวิถีทาง

แบบใหม ๆ จัดใหมีการอบรมพัฒนาบุคลากรเรื่องกระบวนการคิดแบบตาง ๆ อยูเสมอ...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 7, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีการอบรมพัฒนาบุคลากร ท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและ

ไมเปนทางการ สอนงานเปนรายบุคคล แนะนําแหลงความรูท่ีเปนประโยชนในการทํางาน สรางความตระหนัก

ในการทํางานเปนทีมใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานรวมกัน...” 

          (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 8, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความรูแกบุคลากรอยางท่ัวถึง ถาไมสามารถเขารับความรู

ทุกคนได อาจจะใหตัวแทนในองคกรเปนกลุมที่นําความรูมาขยายผล สรางชุมชนแหงการเรียนรู 

โดยใชกระบวนการ Coaching มีการสอนงานเปนรายบุคคลโดยใหคําแนะนําแบบกัลยาณมิตร...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 9, สัมภาษณ, 19 กุมภาพันธ 2565) 

 

  2.6.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางบนความถูกตองตามกฏ

ระเบียบเนนงานเม่ือตองทํางาน (Task-oriented) เนนการเสริมแรง ชื่นชม เม่ือเห็นผลงาน (Man-oriented) 

ฟงความรอบดาน พิจารณาไตรตรองกอนแสดงความคิดเห็นหรือสั่งการ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 1, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 

 

   “…ผูบริหารสถานศึกษาควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี เชน มีคุณธรรมจริยธรรม 

ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน ทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือกระตุน จูงใจ

ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา อยากรวมงานดวย...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 2, สัมภาษณ, 11 กุมภาพันธ 2565) 
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“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีเหตุผล รอบคอบ แกไขปญหาอยางเปนระบบ มีความจริงใจ

ตอผูใตบังคับบัญชา ไมใชอํานาจขมขูหรือใชผลประโยชนมาเปนเง่ือนไขในการปฏิบัติหนาท่ีของผูรวม 

งานคิดบวก และใหกําลังใจผูรวมงานเสมอ...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 3, สัมภาษณ, 13 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีบุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานดวย 

ท้ังการแตงกาย ทาทาง การสื่อสาร มีการพัฒนาสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน ควรเปนผูท่ีมีความคิดเชิง

บวกท้ังตอตนเอง การงาน และผูรวมงาน มีความยืดหยุนในการทํางาน ทํางานอยางเปนระบบบนพ้ืนฐาน

ของเหตุและผล...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 4, สัมภาษณ, 14 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสท่ีจะ

กาวหนา มีการกําหนดกลยุทธ เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน มีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

เนนการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ไมตําหนิเม่ืองานผิดพลาด แตชวยกันหาวิธีแกปญหาอยาง

สรางสรรค...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 5, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณธรรมจริยธรรม เปนแบบอยางท่ีดีท้ังในดานการประพฤติตน

และการทํางาน สามารถสรางแรงจูงใจในเชิงบวก มีความสามารถในการสื่อสาร และเปดโอกาสให

ผูรวมงานไดรวมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ยอมรับฟง ขอเสนอแนะ จากผูรวมงาน...” 

(ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 6, สัมภาษณ, 15 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรวางจุดประสงคของการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากร ควรมี

บุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานดวย แสดงออกถึงความมีสมรรถนะและ

เฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงาน สามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ สามารถเสริมสรางความสามัคคี

ปรองดองทําใหบุคลากรเชื่อม่ันในพลังของหมูคณะเพ่ือการไปสูเปาหมายขององคกรรวมกัน...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 7, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน ไมสั่งงานเพียงอยางเดียว

แตตองคอยสนับสนุนชวยเหลือการทํางานอยางใกลชิด เพ่ือติดตามและใหกําลังใจผูรวมงาน รักษาคําพูด      
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ไมแสดงอารมณโกรธงาย รับผิดชอบในงานท้ังดานท่ีดีและไมดี ไมตําหนิผูรวมงาน...” 

          (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 8, สัมภาษณ, 18 กุมภาพันธ 2565) 

 

“…ผูบริหารสถานศึกษาควรใหใจคนในหนวยงาน ตองบริหารงานดวยความจริงใจ บริหาร

โดยยึดและใหความสําคัญกับบุคลากรในหนวยงานเปนหลัก เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในในการ

แสดงความคิดเห็นในนโยบายตาง ๆ บริหารงานแบบมีสวนรวม ...” 

           (ผูทรงคุณวุฒิ คนท่ี 9, สัมภาษณ, 19 กุมภาพันธ 2565) 
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ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะหความเหมาะสมและความเปนไปได ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

     โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1  

     ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅. S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารควรพัฒนาตนใหเปนเหมือนนักจิตวิทยา 

   เปดชองทางการสื่อสารท้ังออนไลนและการนัดหมาย 

   พบปะพูดคุย เนนการสื่อสารสองทาง รับฟงดวยความ 

   ใสใจ ฟงใหรูใหเขาใจ แลวเสนอแนะวิธีแกไข 

   หรือสนับสนุน 

4.43 0.54 มาก 4.43 0.5 มาก 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารควรพัฒนาใหมีการทําแฟมประวัติสวนตัวของ 

   บุคลากรท่ีเปนปจจุบันเสมอ 

4.86 0.14 มากท่ีสุด 4.43 0.50 มาก 4.43 0.54 มาก 

3. ผูบริหารควรพัฒนาการมอบหมายงานใหบุคลากรทุกคน 

   ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ โดยคํานึงถึงความ 

   แตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก 

4.57 0.34 มากท่ีสุด 4.57 0.41 มากท่ีสุด 4.71 0.25 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารควรพัฒนาสภาพแวดลอมใหเหมาะกับความ 

   แตกตางระหวางบุคคล สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนา 

   ตนเองอยางสมํ่าเสมอ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปน 

   ประโยชนแก บุคลากรเปนรายบุคคล 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 4.71 0.25 มากท่ีสุด 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.12  (ตอ) 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅. S.D. แปลผล 

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการเปนผูประสานรวมทาง 

   ความคิดของบุคลากรใชหลักธรรมาภิบาลในการชี้นํา 

   สรางความไววางใจระหวางผูรวมงาน 

4.43 0.54 มาก 4.57 0.40 มากท่ีสุด 4.71 0.25 มากท่ีสุด 

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหเกียรติยกยองบุคลากร 

   เพ่ือใหรูสึกมีคุณคา และสําคัญตอองคกร ใหคําแนะนํา 

   โดยใชบุคลากรท่ีอยูในระดับเดียวกันเพ่ือลดชองวาง 

   ระหวางวัย 

4.29 0.49 มาก 4.29 0.49 มาก 4.29 0.49 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.60 0.34 มากท่ีสุด 4.55 0.38 มากท่ีสุด 4.64 0.30 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผลการประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน 

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล โดยรวมแนวทางมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (X̅=4.60, S.D.=0.34) มีความเปนไป

ไดระดับมากท่ีสุด (X̅=4.55, S.D.=0.38) และมีความเปนประโยชนระดับมากท่ีสุด (X̅= 4.64, S.D.=0.30)  
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ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะหความเหมาะสมและความเปนไปได ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

      โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅ 
S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางเปาหมายรวม เนนการ 

   มีสวนรวมสงเสรมิการทํางานเปนทีม สรางโอกาสให 

   ทีมงานไดแสดงความรูความสามารถ 

4.61 0.39 มากท่ีสุด 4.86 0.14 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารควรพัฒนาการช้ีใหบุคลากรเห็นถึงผลลัพธ 

   ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนจากการทําตามนโยบายขององคกร  และสามารถ 

     โนมนาวใหบุคลากรเห็นภาพความสาํเรจ็ในอนาคตของผูปฏิบัติและองคกร 

4.61 0.39 มากท่ีสุด 4.86 0.12 มากท่ีสุด 4.57 0.42 มากท่ีสุด 

3. ผูบริหารควรพัฒนา สงเสรมิ สนับสนุน การทําวิจัยและ 

   สรางนวัตกรรมของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

4.86 0.12 มากท่ีสุด 4.86 0.12 มากท่ีสุด 4.86 0.14 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหโอกาสและสนับสนุน 

   บุคลากรในการเปนผูนําองคกรในงานท่ีรับผิดชอบ 

4.61 0.39 มากท่ีสุด 4.86 0.12 มากท่ีสุด 4.43 0.54 มาก 

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพ ความมั่นใจ และ 

   สรางความตระหนักใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการนิเทศติดตามการทํางานของ บุคลากร 

   อยางสม่ําเสมอ ใหความสําคัญกับทุกงานรายบุคคล 

4.86 0.14 มากท่ีสุด 4.86 0.14 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.76 0.24 มากท่ีสุด 4.88 0.11 มากท่ีสุด 4.81 0.18 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ผลการประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน 

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ

พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

โดยรวมแนวทางมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (X̅=4.76, S.D.=0.24) มีความเปนไปไดระดับมากท่ีสุด 

(X̅=4.88, S.D.=0.11) และมีความเปนประโยชนระดับมากท่ีสุด (X̅=4.81, S.D.=0.18)  
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ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะหความเหมาะสมและความเปนไปได ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

      โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารควรพัฒนาการเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  

   ทางความคิดการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุนทางความคิด  

   ตัดสินใจ  เด็ดขาดแมนยาํ 

4.43 0.54 มาก 4.43 0.36 มาก 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางทีมงาน เครือขาย  

    ความตระหนักใหบุคลากรเขาใจบทบาท ความรวมมือ  

    แลกเปลีย่นประสบการณในการทํางาน 

4.71 0.22 มากท่ีสุด 4.86 0.12 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

3. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนแหงการเรียนรู 

   โดยใชกระบวนการ PLC และ Coaching มีการสอนงาน 

   เปนรายบุคคล และใหคําแนะนําแบบกัลยาณมิตร 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการจัดใหมีการอบรมพัฒนา 

   บุคลากร ท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

   เก่ียวกับเรื่องกระบวนการคิดแบบตาง ๆ อยูเสมอ 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนวิชาชีพใน โรงเรียน  

   แนะนําแหลงความรูท่ีเปนประโยชนในการทํางานแกบุคลากร 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.14  (ตอ) 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅ S.D. แปลผล 

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการชื่นชม ท้ังตอหนาและลับหลัง  

   เพ่ือใหบุคลากรเกิดความม่ันใจในตนเอง รูสึกวามีตัวตน 

   ในองคกร 

4.86 0.14 มากท่ีสุด 4.57 0.41 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.83 0.15 มากท่ีสุด 4.81 0.15 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ผลการประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน 

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ 

พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา 

โดยรวมแนวทางมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (X̅=4.83, S.D.=0.15) มีความเปนไปไดระดับมากท่ีสุด 

(X̅=4.81, S.D.=0.15) และมีความเปนประโยชนระดับมากท่ีสุด (X̅= 5.00, S.D.=0.00)  
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ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะหความเหมาะสมและความเปนไปได ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

     โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารควรพัฒนาดานการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 

   บนความถูกตองตามกฏระเบียบ มีสัจจะ มีทักษะการสื่อสาร  

   มีคุณธรรมจริยธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารควรพัฒนาการบริหารงานโดยเห็นแกประโยชน 

   สวนรวม และใหความสําคัญกับบุคลากรเปนหลัก  

   มีเหตุผล รอบคอบ แกไขปญหาอยางเปนระบบ มีการ 

   พัฒนาสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 

4.43 0.54 มาก 4.29 0.47 มาก 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

3. ผูบริหารควรพัฒนาดานการไมใชอํานาจขมขูหรือใช 

   ผลประโยชนมาเปนเง่ือนไขในการปฏิบัติงาน 

4.61 0.39 มากท่ีสุด 4.50 0.41 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย  

   ในการทํางานอยางชัดเจน เนนการปฏิบัติหนาท่ีโปรงใส 

   ตรวจสอบได เนนงานเม่ือตองทํางาน รูเทาทัน 

   การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาส 

   ท่ีจะกาวหนา 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.15  (ตอ) 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

X̅ S.D. แปลผล X̅. S.D. แปลผล 
 

X̅. S.D. แปลผล 

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

   มีความจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา สรางขวัญและกําลังใจ 

   แกผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ เนนการเสริมแรง 

   ชื่นชมเม่ือเห็นผลงาน 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 4.55 0.44 มากท่ีสุด 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิด 

   ความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานดวย ท้ังการแตงกาย ทาทาง  

   การสื่อสาร สามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 

4.43 0.54 มาก 4.60 0.31 มากท่ีสุด 4.43 0.54 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.75 0.25 มากท่ีสุด 4.66 0.27 มากท่ีสุด 4.91 0.09 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ผลการประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน 

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ

พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ โดยรวมแนวทางมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (X̅=4.75, S.D.=0.25) มีความเปนไปได

ระดับมากท่ีสุด (X̅= 4.66, S.D.=0.27) และมีความเปนประโยชนระดับมากท่ีสุด (X̅=4.91, S.D.=0.09)  
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดเสนอผลการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 
  1. สรุป 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอเสนอแนะ 
 

5.1 สรุป 
 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
สรุปผลการวิจัยเปน 2 ระยะ ไดดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
   สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ สวนดานท่ีมีสภาพปจจุบันต่ําสุด คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
   สภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาพบวา ดานท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด 
คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  สวนดานท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคต่ําสุดคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ  
   ลําดับความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 อยูระหวาง 0.31–0.44 ลําดับความตองการจําเปนสูงสุด คือ ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (PNIModified =0.44) สวนลําดับความตองการจําเปนต่ําสุด คือ ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (PNIModified =0.31) 
  ระยะท่ี 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
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ประกอบดวยแนวทางการพัฒนาฯท้ังสิ้น 24 แนวทาง โดยแยกเปนรายดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปน 
ปจเจกบุคคล ประกอบดวย 6 แนวทาง ดานการสรางแรงบันดาลใจ ประกอบดวย 6 แนวทาง ดานการกระตุน
ทางปญญา ประกอบดวย 6 แนวทาง และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ประกอบดวย 6 แนวทาง 
   1. ผลการประเมินแนวทาง 
   ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ท้ัง 4 ดาน พบวาโดยรวม มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน มากท่ีสุดทุกดาน 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1 อภิปรายผลการวิจัย ไดดังนี้ 
  5.2.1 สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1  
  สภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1  
  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 มีการระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจนมี
คุณธรรม จริยธรรม และยึดมั่นในประโยชนสวนรวม นอกจากนี้ยังประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 
เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร และมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธาอยากรวมงานดวย 
ตลอดจนใหความม่ันใจกับบุคลากรวาสามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไดซ่ึงคุณสมบัติขางตน
เปนคุณสมบัติท่ีผูบริหารสถานศึกษาพึงมี ซ่ึงสอดคลองกับ จันธิดา ผานสอน (2553) สันติ หอมทวีโชค 
(2554) สมเกียรติ บาลลา (2554) ปานรดา พรธวัชชัย (2557) ฤทธิชัย บัลลังค (2559) ละออ จันทรชุม 
(2560) อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) และ สุพรรณิกา สุบรรณาจ (2560) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา แลวพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ เอกชัย ก่ีสุขพันธ และคณะ 
(เอกชัย ก่ีสุขพันธ และคณะ, 2553) ท่ีกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูบริหารยอมพบกับการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ดังนั้นควรเตรียมความพรอมในการรับมือในการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลง 
มีการวางแผนอยางเปนระบบ ดําเนินการอยางเปนข้ันตอน มีตัวชี้วัดความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนอยางชัดเจน 
เพ่ือไปใหถึงเปาหมายท่ีตั้งไวอยางสมบูรณ   
  เม่ือพิจารณาสภาพปจจุบันของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
รายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
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   5.2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ รายการผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเปน
ท่ีเคารพยกยองของบุคลากร เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปน
ตนแบบ นาเชื่อถือ ยกยอง ศรัทธา ไวใจ ทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรวมงาน ตลอดจนผูบริหาร
แสดงออกดวยการเปนแบบอยางในการปฏิบัติตน การมีบทบาทท่ีเขมแข็งในการปฏิบัติงานใหผูตามเห็นอยาง
สมํ่าเสมอ สอดคลองกับ ขวญัตา เก้ือกูลรัฐ (2554) สมเกียรติ บาลลา (2554) วันเพ็ญ รัตนอนันต (2555) 
ฤทธิชัย บังลังค (2559) ละออ จันทรชุม (2560) อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560) และ Bass and Avolio 
(1994, อางถึงใน อาจาร ีฉัตรมณี, 2560) ท่ีกลาววา การมีอิทธิพลอยางอุดมการณ คือการท่ีผูนํามีพฤติกรรม
ท่ีแสดงใหเห็นถึงการบริหารองคการเปนกระบวนการท่ีทําใหบุคลากรมีความศรัทธา ไววางใจ มีความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ทําใหมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความสามารถในการเปนแบบอยางท่ีดี 
จนทําใหบุคลากรหรือผูรวมงานยึดถือเปนแบบอยาง และสามารถนําพาบุคลากรในองคการขามผาน
อุปสรรคตาง ๆ ได เปนท่ีนาเชื่อถือ ยกยอง ศรัทธา ไวใจ และเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรวมงาน บุคลากร
ในองคการตองการเอาเปนตัวอยางในการปฏิบัติงาน จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลใหผลการประเมิน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก 
   5.2.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุ
เปาหมายท่ีวางไวได เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 สรางบรรยากาศในการทํางานใหมีความกระตือรือรน 
และใชการสื่อสารจูงใจผูรวมงานใหเห็นคุณคาในการทํางาน มีแรงขับเคลื่อนจากภายในตนเองท่ีจะทํางาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย ตลอดจนสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก และสื่อความคิดอยางสรางสรรค 
นอกจากนี้ยังสงเสริมผูรวมงานใหมีความกาวหนา กลาคิด กลาทําในสิ่งท่ีถูกตอง และเปดโอกาสให
ผูรวมงานประสบกับความสําเร็จ ทําใหบุคลากรในองคการเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติหนาที่ให
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับ สมชาย เทพแสง และคณะ (2560, น. 165-166) ท่ีกลาวถึงเรื่อง 
การสรางแรงบันดาลใจเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูนํารวมสมัยสามารถบริหารงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
เปนวิธีการท่ีผูนําคาดการณเปาหมายในอนาคตขององคกรโดยกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติ
ภารกิจใหสําเร็จกระตุนใหมี การตอบสนองอยางมีทิศทางและดําเนินไปสูเปาหมายตามท่ีตองการ ทาทาย
ในเรื่องงานและกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดแงบวก 
การสรางแรงบันดาลใจนับวามีความสําคัญตอการบริหารจัดการของผูนําชวยสงเสริมใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรเสริมสรางความสามัคคีทําให
เกิดความภักดีตอองคกร จูงใจใหเกิดการคิดสรางสรรค ทําใหบุคลากรเกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันใน
องคกรดังนั้นผูนําจําเปนตองมีกลยุทธในการสรางแรงบันดาลใจ ท้ังกลยุทธการสรางแรงบันดาลใจใน
ตนเองเพ่ือเปนแบบอยางแกบุคลากร รวมท้ังกลยุทธการสรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรเพ่ือกระตุนให
บุคลากรทํางานอยางทุมเทเสียสละเกิดความรักและความผูกพันตอองคกร จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให 
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ผลการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
   5.2.3 ดานการกระตุนทางปญญา พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 มีการสนับสนุน
ใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน และยังแสดงใหครูเห็นวาปญหาและ
อุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา นอกจากนี้ยังสนับสนุนใหบุคลากร
ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมไปถึงกระตุนให
บุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน 
ใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหสามารถคิดแกไขปญหา
ไดดวยตนเองได  ซ่ึงสอดคลองกับ ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554) สมเกียรติ บาลลา (2554) ฤทธิชัย บังลังค 
(2559) ละออ จันทรชุม (2560) อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560) และ Bass and Avolio (1994, อางถึงใน 
อาจาร ีฉัตรมณี, 2560) ท่ีวาการกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการบริหาร 
ท่ีเปนกระบวนการ กระตุนบุคลากรโดยใชวิธีการหรือแนวทาง นวัตกรรม เทคโนโลยใีหม ๆ ในการแกปญหา 
กระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการ วิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางาน
โดยใชขอมูลและหลักฐาน ใชภาษาท่ีเขาใจงาย มีจินตนาการหรือสัญลักษณ พรอมสงเสริมใหบุคลากร
เขาใจบทบาทและยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธท่ีตองการทําใหบุคลากร
เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานและสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวยความเรียบรอย 
ผูนําใชการโนมนาวหรือกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ทําใหชวยกันคิดหาแนวทาง
ใหม ๆ เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิมมาแกปญหา กระตุนใหมีการคิดและแกปญหาอยางมีระบบ สงเสริม
ใหมีการใชเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอื่นมีความคิดริเริ่มสรางสรรค จากเหตุผลดังกลาว 
จึงสงผลใหผลการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกระตุน
ทางปญญา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
   5.2.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา รายการท่ีมีสภาพปจจุบันสูงสุด คือผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู 
ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
มีกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชาตามความรูความสามารถ มุงพัฒนาบุคลากรสงเสริม
และเอาใจใสความตองการของบุคลากร มีความจริงใจและรับฟงเหตุผล รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน
ดวยความสนใจและจริงใจ สนับสนุนการทํางานของผูรวมงานทุกคนดวยความเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
มีการสงเสริมใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองตามความสามารถและความถนัด โดยผูนําคอยอํานวยความ
สะดวกและใหคําแนะนาชวยเหลือเอาใจใสในความตองการของบุคลากร มีการกระจายความรับผิดชอบ 
สงเสริมใหบุคลากรมีความม่ันคง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได โดยมีการคํานึงถึงความแตกตาง 
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ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการเปนสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ ขวัญตา เก้ือกูลรัฐ (2554) 
สมเกียรติ บาลลา (2554) ฤทธิชัย บังลังค (2559) ละออ จันทรชุม (2560) อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560) 
และ Bass and Avolio (1994, อางถึงใน อาจารี ฉัตรมณี, 2560) ท่ีวาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํามีการวิเคราะหผูรวมงาน รูจักและยอมรับจุดเดนจุดดอยของแตละบุคคลยอมรับ
ความแตกตางของผูรวมงาน เอาใจใสผูรวมงานทุกคนและสงเสริมความกาวหนาอยางเทาเทียมกัน 
ใหความสําคัญ ความชวยเหลืออยางจริงใจเปนรายบุคคล สรางขวัญและสงเสริมใหพัฒนาหรือมอบหมายงาน
ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ โดยยึดความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก ดูแลเอาใจใสเปน
รายบุคคล มีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา 
และมีความสําคัญ มีการกระจายความรับผิดชอบ สงเสริมใหบุคลากรมีความม่ันคง มีความรับผิดชอบ
และควบคุมตนเองได ซ่ึงสอดคลองกับ อรุณรุง เอื้ออารีสุขสกุล (2559, น. 851) ที่วาการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลจะทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และ
เปนท่ีปรึกษา (Advisor) เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจก
บุคคล คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ จากเหตุผล
ดังกลาวจึงสงผลใหผลการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก 

5.2.2 สภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด ดานท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงคสูงสุด คือ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ เนื่องจากครูท่ีเปนกลุมตัวอยางจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 18 โรงเรียน มีความตองการและ
คาดหวังท่ีจะเห็นผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 มีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร มีการสราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ และมีความเชื่อม่ันวาบุคลากรในองคการจะ
สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได ตลอดจนมีการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแก
ประโยชนขององคกรเปนหลัก มีการกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 
เพราะผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษา ผูบริหารก็มีความ
ตองการท่ีจะพัฒนาและปรับปรุงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ Bass (1997) ท่ีวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ทําใหผูตามมีความเลื่อมใส ศรัทธา จงรักภักดี 
มีความกระตือรือรนในการทํางาน และยินดีทุมเทในงานเพ่ือใหประสบความสําเร็จ และผูบริหารตอง
นิเทศ ใหการแนะนํา ตลอดจนชวยเหลือ ชี้แนะ และกระตุนเตือนใหครูไดคิดริเริ่มสิ่งใหม ๆ และสราง
ทีมงานในการทํางานของครูเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ  จากผลการวิเคราะหสภาพท่ีพึงประสงคของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 พบวาดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุด คือ 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ แสดงใหเห็นวา ครูมีความตองการและคาดหวังใหผูบริหาร มีเจตคติท่ีดี 
และคิดในแงบวกกับบุคลากร มีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากร เชื่อม่ันวาบุคลากร
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จะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได มีการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชน
ขององคกรเปนหลัก  ตลอดจนกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 
ผูบริหารเองก็มีความตองการและคาดหวังท่ีจะพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
เพราะเห็นวาขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญ สอดคลองกับแนวคิดของ 
Leithwood and Jantzi (1996) ในสวนของการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารตองมีการใหกําลังใจ 
ยกยอง ชมเชย ผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ สรางเจตคติท่ีดี
และการคิดในแงบวก สนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน ทุมเทความพยายามในการทํางาน
อยางเต็มศักยภาพ คอยใหกําลังใจแกผูรวมงาน เม่ือตองเผชิญกับปญหา อุปสรรค สรางความเชื่อม่ัน
แกผูรวมงานท่ีอุทิศตนใหกับงานวาจะไดรับการตอบแทนท่ีเหมาะสม สนับสนุนผูรวมงานท่ีอุทิศตน
ใหกับงาน โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน ผูรวมงานสามารถใชทักษะและความสามารถในการทํางาน
เพ่ือความสําเร็จของโรงเรียน โดยสอดคลองกับแนวคิด Bass and Avolio (1994) วาการท่ีผูนําจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยสรางแรงจูงใจภายใน ใหความหมายและทาทายเก่ียวกับ
งานของผูตาม ผูนําจะกระตุนเรื่องจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหแสดงออกถึงการกระตือรือรน 
มีเจตคติท่ีดี คิดแงบวก ทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามในอนาคต โดยสราง สื่อความหวัง ท่ีผูนํา
ตองการอยางชัดเจน แสดงการอุทิศตัว ผูกพันในเปาหมาย มีวิสัยทัศนรวมกัน ตลอดจนแสดงออกถึง
ความเชื่อม่ัน ตั้งใจวาสามารถบรรลุเปาหมายได ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมาย
ระยะยาว 

5.2.3 จากการวิเคราะหลําดับความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 อยูระหวาง 0.31–0.44 ลําดับความตองการจําเปนต่ําสุดคือ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แสดงใหเห็นวาผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ
พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีการระบุจุดมุงหมาย
และเปาหมายการทํางานอยางชัดเจนอยางสมํ่าเสมอ มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 
นอกจากนี้ยังประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของบุคลากร และมีพฤติกรรมการ 
บริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย ตลอดจนใหความม่ันใจกับบุคลากรวาสามารถ
แกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได ซ่ึงคุณสมบัติขางตนเปนคุณสมบัติท่ีผูบริหารสถานศึกษาพึงมี ผูบริหาร
สถานศึกษาควรใหความสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยางตอเนื่อง
และสมํ่าเสมอ ดวยการศึกษาหาความรู แลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลท่ัวไปหลาย ๆ ฝาย เพ่ือใหรูเทาทัน
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งจะทําใหการบริหารจัดการของสถานศึกษาเกิดการพัฒนาอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 

5.2.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
      5.2.4.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดชองทางการสื่อสารท้ังออนไลน
และการนัดหมายพบปะพูดคุย เนนการสื่อสารสองทาง ใหเวลารับฟงดวยความใสใจ (Empathy) ฟงใหรู 
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ใหเขาใจ ถามวิธีการแกไข ใหการสนับสนุนความคิดเม่ือเห็นวาถูกตอง มอบหมายงานใหครูทุกคนปฏิบัติงาน
ตามความรูความสามารถ สนับสนุนใหครูพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปน
ประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก ยอมรับในความคิด
ท่ีแตกตางกัน เปนผูประสานรวมทางความคิดของบุคลากร ใชหลักธรรมาภิบาลในการชีน้ํา สรางความ
ไววางใจระหวางกัน เห็นคุณคาของบุคลากร ใชกระบวนการสอนงานเปนรายบุคคล ใหคําปรึกษาสวนตัว 
สรางโอกาสใหบุคลากรไดเสนอแนวคิดในการทํางานเปนรายบุคคล ใหคําแนะนําโดยใชบุคลากรท่ีอยู
ในระดับเดียวกันเพ่ือลดชองวางระหวางวัย มีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ผลยอนกลับ จากท้ังฝายบริหาร
และฝายปฏิบัติสรางโอกาสใหบุคลากรไดเสนอแนวคิดในการทํางานเปนรายบุคคล ใหเกียรติยกยอง
บุคลากรเพ่ือใหรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคกร จัดใหมีการทําแฟมประวัติสวนตัวของบุคลากร 
ท่ีเปนปจจุบันเสมอ ตลอดจนมีวิธีการนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานขอบุคลากรโดยคํานึงถึง
ความแตกตางเปนรายบุคคลสอดคลองกับ นารินทร เดชสะทาน (2557, น. 94-95) ท่ีกลาววาผูบริหาร
ตองกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชาตามความรูความสามารถ คํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลเปนสําคัญ เสริมแรงใหบุคลากรรูจักสรางวิธีการและแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา 
รูจักตรวจสอบขอบกพรองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ สอดคลองกับ จารุวรรณ นูสา (2564, น. 908) 
ที่กลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถาศึกษา วาผูบริหารตองคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล มอบหมายงานใหครูทุกคนปฏิบัติงานตามความรูความสามารถและความถนัด 
สงเสริมสนับสนุนใหครูพัฒนาตนเอง ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลและเปดโอกาสใหครูไดแสดง
ความสามารถอยางเต็มตามศักยภาพ  

5.2.4.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารสถานศึกษาควรเนนการมีสวนรวม (Collective Leadership) 
สงเสริมการทํางานเปนทีม เพราะแตละคนมีความรู ความสามารถ ศักยภาพ ท่ีแตกตางกัน บางเรื่อง
ใครมีความรูเชิงลึก ตองสรางโอกาสใหไดแสดงความรูความสามารถออกมา สอดคลองกับสนับสนุน
บุคลากรเปนรายบุคคล สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ สรางขวัญและกําลังใจ
แกบุคลากร ยอมรับความแตกตางทางความคิด แสดงออกถึงความทุมเทตอเปาหมายและวิสัยทัศน 
สงเสริมสนับสนุนการวิจัยและการสรางนวัตกรรมของบุคลากรเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน สราง
บรรยากาศการติดตอสื่อสารท่ีทําใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะวิธีการใหม ๆ เปดโอกาส
ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น รับฟง ชื่นชม เม่ือเห็นวาถูกตองใหโอกาสและสนับสนุนในการเปนผูนํา
องคกรในงานท่ีรับผิดชอบ ชื่นชม ใหรางวัลรายบุคคล สรางความตระหนักใหบุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง 
สามารถโนมนาวใหบุคลากรเห็นภาพความสําเร็จในอนาคตของผูปฏิบัติและองคกร ใหความสําคัญกับ
ทุกงานรายบุคคลเปนการสรางใหคนรักหนวยงานรักองคกร ทํางานเพ่ือองคกร สอดคลองกับธีรศักดิ์  
สารสมัคร (2563) ท่ีกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาในยุค 4.0 ตองมีความสามารถในการสรางแรงจูงใจ
เชิงบวก มีความสามารถในการสื่อสาร ใชเหตุผลในการตัดสินใจ เคารพสิทธิของทุกคน เขาใจถึงความ
แตกตางระหวางบุคคล เปดโอกาสใหผู อ่ืนไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการแสดงออกทางความคิดเห็นและผลยอนกลับ  



116 
 

      5.2.4.3 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการกระตุนทางปญญา ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูนําทางความคิด เปนผูนําในการปฏิบัติงาน 
มีความยืดหยุนทางความคิดตัดสินใจเด็ดขาดแมนยํา สรางทีมเครือขาย ความตระหนัก ใหแกสมาชิก
ใหเขาใจบทบาทความรวมมือ และไดแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานรวมกัน การแบงปนการ
ทํางาน และการแกปญหารวมกันในทุกข้ันตอนของการดําเนินงานจัดใหมีการอบรมพัฒนาบุคลากร 
ท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เก่ียวกับเรื่องกระบวนการคิดแบบตาง ๆ อยูเสมอ สอนงาน
เปนรายบุคคล แนะนําแหลงความรูท่ีเปนประโยชนในการทํางาน ควรชื่นชมท้ังตอหนาและในท่ีสาธารณะ 
เพ่ือใหบุคลากรเกิดความม่ันใจในตนเอง เกิดความรูสึกวาเขามีตัวตนในองคกร เม่ือบุคลากรรูสึกวามี
ตัวตนในองคกรจะเกิดการพัฒนาตนเองข้ึนอยางตอเนื่อง สอดคลองกับ จารุวรรณ นูสา (2564, น. 908) 
ท่ีกลาวถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถาศึกษา วาผูบริหารตองกระตุนให
ครูเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน กระตุนใหครูรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย
ความสามารถ เปดโอกาสใหครูไดเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานและวิธีแกปญหา  

5.2.4.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูบริหารสถานศึกษาควรประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีดีบน
ความถูกตองตามกฏระเบียบ มีคุณธรรมจริยธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน มีเหตุผล รอบคอบ 
แกไขปญหาอยางเปนระบบ มีความจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา ไมใชอํานาจขมขูหรือใชผลประโยชนมา
เปนเง่ือนไขในการปฏิบัติหนาท่ีของผูรวมงาน มีการพัฒนาสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน ควรเปนผูท่ีมี
ความคิดเชิงบวกท้ังตอตนเอง การงาน และผูรวมงาน เนื่องจาก ผูนําเปนเหมือนโมเดลหรือเปนแบบอยาง
สําหรับผูตาม ผูตามจะเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงาน ผูนําจะเปนท่ียกยองเคารพนับถือ ศรัทธา 
ไววางใจ จนผูตามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําจนตองเลียนแบบผูนําของเขาซ่ึงจะสงผลใหองคกร
ขับเคลื่อนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ แนวคิดของ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2553) ซ่ึง
ไดใหความหมายของการคิดเชิงบวก (Positive Thinking) วาเปนการคิดเชิงสรางสรรค เปนการคิดท่ี
ดีงามท้ังตอตนเองและผูอ่ืน เปนการคิดและกระทําในเชิงบวกเพ่ือเสริมสรางสิ่งตาง ๆ ใหดีข้ึน  พิทักษ 
สุพรรโณภาพ (2561) ท่ีวาการคิดเชิงบวกนอกจากจะสงผลดีตอท้ังสุขภาพกายและใจของผูท่ีคิดเชิงบวก
แลวยังมีความสําคัญกับบุคคลอ่ืนและสังคมโดยรวม กลาวคือ การคิดเชิงบวกทําใหบุคคลคิดในดานดี 
พูดดี ทําดี เห็นความดีของตนเองและผูอ่ืน สามารถเผชิญปญหาและอุปสรรค รูจักจัดการกับปญหา
สามารถแกปญหาและอุปสรรคไดเปนอยางดี มีภาวะทางอารมณท่ีดีและตัดสินใจไดอยางถูกตอง สราง
ความคิดบนพ้ืนฐานของความเปนจริงโดยไมใชการคิดเขาขางตนเอง ทําใหตนและผูอ่ืนเกิดความสบาย
ใจ นอกจากนี้ผูบริหารตองมีการกําหนดกลยุทธ เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน มีการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางาน เนนการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส ตรวจสอบได ไมตําหนิเม่ืองานผิดพลาด แตชวยกันหาวิธี
แกปญหาอยางสรางสรรค ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล สรางขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา
อยางสมํ่าเสมอ ควรมีบุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานดวย แสดงออกถึง
ความมีสมรรถนะและเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงาน สามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 
รับผิดชอบในงานท้ังดานท่ีดีและไมดี ไมตําหนิผูรวมงาน เนนงานเม่ือตองทํางาน (Task-oriented) 
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เนนการเสริมแรง ชื่นชมเม่ือเห็นผลงาน (Man-oriented) ฟงความรอบดาน พิจารณาไตรตรองกอน
แสดงความคิดเห็นหรือสั่งการ สอดคลองกับแนวคิดของ ศศิรดา แพงไทย (2559, น.9) ท่ีกลาววาการ
ปฏิบัติภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จในยุคปจจุบันนั้นผูบริหารจะตองมีการกําหนด
กลยุทธ เปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน และมีเทคนิคการบริหารระดับสูง เชนเดียวกับ ปณตนนท 
เถียรประภากุล (2561, น. 2005) ท่ีกลาววาผูบริหารสถานศึกษาในยุค 4.0 จะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ตองเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน มีเปาหมาย และกลยุทธในการทํางาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูนําท่ี
ประสบความสําเร็จ 

5.2.5 ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ท้ัง 4 ดาน พบวาโดยรวม มีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน
ประโยชน มากท่ีสุดทุกดาน ท้ังนี้เนื่องจากแนวทางการพัฒนาท่ีผูทรงคุณวุฒิไดเสนอไว เปนแนวทางท่ี
เปนรูปธรรม สามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนําไดจริง ท้ังลักษณะเปนรายบุคคล และ
การเขารับการพัฒนาจากหนวยงานตนสังกัด ซ่ึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํานี้ไดผานกระบวนการพัฒนา
และมีการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความรูและประสบการณท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํา
ซ่ึงประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา  ผูบริหารการศึกษา ท่ีมีตําแหนงหรือเทียบเทาชํานาญการพิเศษ
ข้ึนไป และไดรับรางวัลทางดานการศึกษาระดับประเทศ หรือไดรับการอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับสูง
ระดับประเทศ อาจารยมหาวิทยาลัยท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา จึงถือไดวาแนวทาง 
การพัฒนาท่ีไดมีความสอดคลองกับความตองการ จําเปนในการพัฒนา มีความเหมาะสม ความเปนไป
ได และความเปนประโยชน มากท่ีสุด  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
   5.3.1.1 ขอเสนอแนะเพ่ือการนําไปใช 
     1) จากผลการวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีสภาพปจจุบันสูงสุด ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญใน
การพัฒนาภาวะผูนําดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ ดวยการศึกษา
หาความรู แลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลท่ัวไปหลาย ๆ ฝาย เพ่ือใหรูเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ซ่ึงจะทําใหการบริหารจัดการของสถานศึกษาเกิดการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
     2) จากผลการวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 
ดานการกระตุนทางปญญา มีสภาพปจจุบันสูงรองลงมาจากดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณผูบริหาร
สถานศึกษาควรสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติ วิธีการใหม ๆ นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
มาใชในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนและเปดโอกาสใหบคุลากรไดเขารับการพัฒนาตนเองอยางอิสระ
และตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน  
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  5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
    5.3.2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการพัฒนาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนขนาดตาง ๆ 
    5.3.2.2 ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ 
โดยเฉพาะ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใหมากยิ่งข้ึน เนื่องจากมีลําดับความสําคัญของ
ความตองการจําเปนสูงสุด 
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แบบสอบถาม เร่ือง 

สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
…………………………………………………………………………………………………………………………..……………………………… 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค 

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 2 ตอน คือ  

  ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบสํารวจ

รายการ (Checklist) เก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก สถานะบุคลากรทางการศึกษา 

วิทยฐานะของผูตอบแบบสอบถาม ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scales) 5 ระดบั จํานวน 20 ขอ 

 3. ความเห็นของทานจะใชเปนขอมูลและประโยชนในทางการศึกษาเทานั้น ซ่ึงผูวิจัยจะเก็บไว

เปนความลับและจะนําเสนอโดยภาพรวม จึงไมมีผลกระทบหรือสรางความเสียหายตอตัวทานแตประการใด 

ฉะนั้นจึงขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เพ่ือท่ีจะนําไปวิเคราะห

ขอมูลไดอยางสมบูรณและเท่ียงตรง  

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงท่ีไดเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

ธนัชพร  กอนพันธ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 

ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง: โปรดทําเครือ่งหมาย ลงใน (   ) หนาขอความท่ีเปนจริงเกี่ยวกับสถานภาพของทาน 

1. สถานะบุคลากรทางการศึกษา 

 (   ) ผูบริหาร 

 (   ) คร ู

 

2. วิทยฐานะของผูตอบแบบสอบถาม 

 (   ) คศ. 1 

 (   ) คศ. 2 

 (   ) คศ. 3 

 

3. ระดับการศึกษา 

 (   ) ปริญญาตร ี

 (   ) ปริญญาโท 

 (   ) ปริญญาเอก 

  

4. ประสบการณในการทํางาน 

 (   ) ต่ํากวา 10 ป 

 (   ) 10–20 ป 

 (   ) มากกวา 21 ป  
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยกําหนดเกณฑในชองสภาพปจจุบันและสภาพท่ี

พึงประสงค ดังนี ้

5  หมายถึง  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับมากท่ีสุด  

4  หมายถึง  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับมาก 

3  หมายถึง  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับปานกลาง  

2  หมายถึง  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอย  

1  หมายถึง  สภาพปจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

1 ผูบริหารระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการ

ทํางานอยางชัดเจน 

          

2 ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันใน

ประโยชนสวนรวม 

          

3 ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปน

ท่ีเคารพยกยองของบุคลากร 

          

4 ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําให

บุคลากรศรัทธา อยากรวมงานดวย 

          

5 ผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวา

สามารถแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได 
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ขอ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

1 ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับ

บุคลากร 

          

2 ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน

แกบุคลากร 

          

3 ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได 

          

4 ผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็น

แกประโยชนขององคกรเปนหลัก 

          

5 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความ

ตระหนักรู และเห็นคุณคาของการ

ปฏิบัติงาน 

          

ดานการกระตุนทางปญญา 

1 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทาง

ปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ มาใชในการทํางาน 

          

2 ผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและ

อุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ีสามารถเอาชนะได

ดวยการรวมคิดรวมทํา 

          

3 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรม

และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงานให

เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

          

4 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิด

เก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน 

          

5 ผูบริหารใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับ

วิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการแกไขปญหา 

เพ่ือใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
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ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

1 ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม 

ๆ ตามความตองการ 

          

2 ผูบริหารใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปน

ประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล 

          

3 ผูบริหารมอบหมายงานใหบุคลากรตาม

ความรู ความถนัด และความสามารถของแต

ละบุคคล 

          

4 ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล 

ทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

          

5 ผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู 

ความสามารถ และศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

          

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

ธนัชพร  กอนพันธ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ผูสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

ตอนท่ี 1  ขอมูลในการสัมภาษณ 

ชือ่ผูใหสัมภาษณ ............................................................ ตําแหนง .................................................... 

สัมภาษณเม่ือวันท่ี ............. เดือน .................. พ.ศ. .............. ตั้งแตเวลา ............... ถึง ................... 

สถานท่ีสัมภาษณ .................................................................................................................................. 
 

ตอนท่ี 2  ประเด็นในการสัมภาษณ 

1. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 ทานมีแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล อยางไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 ทานมีแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

อยางไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

3. ดานการกระตุนทางปญญา 

   ทานมีแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานกากระตุน

ทางปญญา อยางไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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4. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

   ทานมีแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ อยางไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 

ธนัชพร  กอนพันธ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ผูสัมภาษณ 
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แบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยกําหนดเกณฑ ดังนี้  

5   หมายถึง   ความเหมาะสม / ความเปนไปได / ความเปนประโยชน อยูในระดับมากท่ีสุด 

4   หมายถึง   ความเหมาะสม / ความเปนไปได / ความเปนประโยชน อยูในระดับมาก 

3   หมายถึง   ความเหมาะสม / ความเปนไปได / ความเปนประโยชน อยูในระดับปานกลาง 

2   หมายถึง   ความเหมาะสม / ความเปนไปได / ความเปนประโยชน อยูในระดบันอย 

1   หมายถึง   ความเหมาะสม / ความเปนไปได / ความเปนประโยชน อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล                

1. ผูบริหารควรพัฒนาตนใหเปนเหมือนนักจิตวิทยา เปดชองทางการสื่อสารท้ัง

ออนไลนและการนัดหมาย พบปะพูดคุย เนนการสื่อสารสองทาง รับฟงดวยความ  

ใสใจ ฟงใหรูใหเขาใจ แลวเสนอแนะวิธีแกไข หรือสนับสนุน 

               

2. ผูบริหารควรพัฒนาใหมีการทําแฟมประวัติสวนตัวของบุคลากรท่ีเปนปจจุบันเสมอ                

3. ผูบริหารควรพัฒนาการมอบหมายงานใหบุคลากรทุกคนปฏิบัติงานตามความรู

ความสามารถ โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. ผูบริหารควรพัฒนาสภาพแวดลอมใหเหมาะกับความแตกตางระหวางบุคคล 

สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ ใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปน

ประโยชนแก บุคลากรเปนรายบุคคล 

               

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการเปนผูประสานรวมทางความคิดของบุคลากรใชหลัก

ธรรมาภิบาลในการชี้นํา สรางความไววางใจระหวางผูรวมงาน 

               

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหเกียรติยกยองบุคลากรเพ่ือใหรูสึกมีคุณคา และ

สําคัญตอองคกร ใหคําแนะนํา โดยใชบุคลากรท่ีอยูในระดับเดียวกันเพ่ือลด

ชองวางระหวางวัย 

               

ดานการสรางแรงบันดาลใจ                

1. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางเปาหมายรวม เนนการมีสวนรวมสงเสริมการ

ทํางานเปนทีม สรางโอกาสใหทีมงานไดแสดงความรูความสามารถ 

               

2. ผูบริหารควรพัฒนาการชี้ใหบุคลากรเห็นถึงผลลัพธ ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนจาก

การทําตามนโยบายขององคกร และสามารถโนมนาวใหบุคลากรเห็นภาพ

ความสําเร็จในอนาคตของผูปฏิบัติและองคกร 

               

3. ผูบริหารควรพัฒนา สงเสริม สนับสนุน การทําวิจัยและสรางนวัตกรรมของ

บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการใหโอกาสและสนับสนุนบุคลากรในการเปนผูนํา

องคกรในงานท่ีรับผิดชอบ 

               

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพ ความม่ันใจ และสรางความตระหนักให

บุคลากรเห็นคุณคาในตนเอง 

               

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการนิเทศติดตามการทํางานของ บุคลากรอยาง

สมํ่าเสมอ ใหความสําคัญกับทุกงานรายบุคคล 

               

ดานการกระตุนทางปญญา                

1. ผูบริหารควรพัฒนาการเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง ทางความคิดการ     

ปฏิบัติงาน มีความยืดหยุนทางความคิด ตัดสินใจ เด็ดขาดแมนยํา 

               

2. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางทีมงาน เครือขาย ความตระหนักให     

บุคลากรเขาใจบทบาท ความรวมมือ แลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน 

               

3. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนแหงการเรียนรู โดยใชกระบวนการ PLC 

และ Coaching มีการสอนงานเปนรายบุคคล และใหคําแนะนําแบบกัลยาณมิตร 

               

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการจัดใหมีการอบรมพัฒนาบุคลากร ท้ังรูปแบบท่ีเปน

ทางการและไมเปนทางการเก่ียวกับเรื่องกระบวนการคิดแบบตาง ๆ อยูเสมอ 

               

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางชุมชนวิชาชีพใน โรงเรยีน แนะนําแหลง

ความรูท่ีเปนประโยชนในการทํางานแกบุคลากร 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานการชื่นชม ท้ังตอหนาและลับหลัง เพ่ือใหบุคลากรเกิด

ความม่ันใจในตนเอง รูสึกวามีตัวตนใน องคกร 

               

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ                

1. ผูบริหารควรพัฒนาดานการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีบนความถูกตองตามกฏ

ระเบียบ มีสัจจะ มีทักษะการสื่อสาร มีคุณธรรมจริยธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาลใน

การบริหารงาน 

               

2. ผูบริหารควรพัฒนาการบริหารงานโดยเห็นแกประโยชนสวนรวม และใหความสําคัญ

กับบุคลากรเปนหลัก มีเหตุผล รอบคอบ แกไขปญหาอยางเปนระบบ มีการพัฒนา

สิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 

               

3. ผูบริหารควรพัฒนาดานการไมใชอํานาจขมขูหรือใชผลประโยชนมาเปนเง่ือนไข

ในการปฏิบัติงาน 

               

4. ผูบริหารควรพัฒนาดานการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย ในการทํางานอยาง

ชัดเจน เนนการปฏิบัติหนาท่ีโปรงใส  ตรวจสอบได เนนงานเม่ือตองทํางาน รูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาส ท่ีจะกาวหนา 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. ผูบริหารควรพัฒนาดานการสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีความจริงใจตอ

ผูใตบังคับบัญชา สรางขวัญและกําลังใจ แกผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ       

เนนการเสริมแรง ชื่นชมเม่ือเห็นผลงาน 

               

6. ผูบริหารควรพัฒนาดานบุคลิกภาพท่ีทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือ

รวมงานดวย ท้ังการแตงกาย ทาทาง การสื่อสาร สามารถควบคุมอารมณไดในทุก

สถานการณ 
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ภาคผนวก ข 

 

คาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตารางท่ี ข.1  คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถาม 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 รวม 

1. ผูบริหารระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน 1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

2. ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

3. ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของ

บุคลากร 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใชได 

4. ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา 

อยากรวมงานดวย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

5. ผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวาสามารถแกปญหาและ

อุปสรรคตาง ๆ ได 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใชได 

6. ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร 1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

7. ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

8. ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไวได 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

9. ผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนของ

องคกรเปนหลัก 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

(ตอ) 
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ตารางท่ี ข.1  (ตอ) 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 รวม 

10. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคา

ของการปฏิบัติงาน 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

11. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ 

มาใชในการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

12. ผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ี

สามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

13. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัยในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

14. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 

และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

15. ผูบริหารใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และ

วิธีการแกไขปญหา เพ่ือใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

(ตอ) 
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ตารางท่ี ข.1 (ตอ) 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 รวม 

16. ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

17. ผูบริหารใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากร

เปนรายบุคคล 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 

18. ผูบริหารมอบหมายงานใหบุคลากรตามความรู ความถนัด และ

ความสามารถของแตละบุคคล 

0 0 1 1 1 3 0.60 ใชได 

19. ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคลทําใหบุคลากรรูสึก

มีคุณคาและมีความสําคัญ 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใชได 

20. ผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ และ

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence : IOC) อยูระหวาง 0.60-1.00 
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ตารางท่ี ข.2  คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 

คา

อํานาจ

จําแนก 

คาความ

เชื่อม่ัน 

1. ผูบริหารระบุจุดมุงหมายและเปาหมายการทํางานอยางชัดเจน 0.36 0.96 

2. ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 0.46 0.95 

3. ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ีเคารพยกยองของ

บุคลากร 

0.40 0.95 

 

4. ผูบริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีทําใหบุคลากรศรัทธา  

อยากรวมงานดวย 

0.54 0.96 

 

5. ผูบริหารใหความม่ันใจกับบุคลากรวาสามารถแกปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ ได 

0.90 0.95 

 

6. ผูบริหารมีเจตคติท่ีดี และคิดในแงบวกกับบุคลากร 0.88 0.95 

7. ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคลากร 0.72 0.96 

8. ผูบริหารเชื่อม่ันวาบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย 

ท่ีวางไวได 

0.90 0.95 

 

9. ผูบริหารจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคกร

เปนหลัก 

0.50 0.95 

 

10. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของ

การปฏิบัติงาน 

0.87 0.95 

 

11. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรหาแนวทางปฏิบัติและวิธีการใหม ๆ 

 มาใชในการทํางาน 

0.65 0.95 

 

12. ผูบริหารแสดงใหครูเห็นวาปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งทาทายท่ี

สามารถเอาชนะไดดวยการรวมคิดรวมทํา 

0.79 0.96 

 

13. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

ในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

0.77 0.96 

 

14. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  

และเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน 

0.74 0.96 

 

15. ผูบริหารใหความรูแกบุคลากรเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน และวิธีการ

แกไขปญหา เพ่ือใหสามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

0.80 0.95 

 

(ตอ) 
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ตารางท่ี ข.2  (ตอ) 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 
คาอํานาจ

จําแนก 

คาความ

เชื่อม่ัน 

16. ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ตามความตองการ 0.90 0.95 

17. ผูบริหารใหแนวคิดและคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกบุคลากร

เปนรายบุคคล 

0.87 0.95 

 

18. ผูบริหารมอบหมายงานใหบุคลากรตามความรู ความถนัด  

และความสามารถของแตละบุคคล 

0.77 0.95 

 

19. ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทําใหบุคลากร

รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

0.78 0.96 

 

20. ผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู ความสามารถ  

และศักยภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

0.76 0.95 

คาอํานาจจําแนก ระหวาง 0.36–0.90 และคาความเชื่อม่ัน เทากับ 0.95 
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ภาคผนวก ค 

 

หนังสือราชการ 
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ท่ี อว 0619.02/ว 8725                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                   อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         

                                          

       30  ธันวาคม  2564 

 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

เรียน  รองศาสตราจารยชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ

พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาการวิจัย 

  เพ่ือ                          ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 

                            ตรวจสอบดานการวัดและประเมินผล 

                            ตรวจสอบดานสถิติ การวิจัย 

                            อ่ืนๆ  ระบุ........................................................................... 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                          (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                           คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 8725                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                   อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         30  ธันวาคม  2564 

 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารยคันธทรัพย ชมพูพาทย  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาการวิจัย 

  เพ่ือ        ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 

          ตรวจสอบดานการวัดและประเมินผล 

          ตรวจสอบดานสถิติ การวิจัย 

          อ่ืนๆ  ระบุ........................................................................... 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                             คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                 อธิการบดี 
     

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 8725                                      มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                 อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         30  ธันวาคม  2564 

 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารยปทุมพร เปยถนอม  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาการวิจัย 

  เพ่ือ         ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 

          ตรวจสอบดานการวัดและประเมินผล 

          ตรวจสอบดานสถิติ การวิจัย 

          อ่ืนๆ  ระบุ........................................................................... 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                                  ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

                                        (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                          คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                              อธิการบดี 
     

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 8725                                           มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                   อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

        30  ธันวาคม  2564 

 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย วาท่ีรอยโทณัฏฐชัย จันทชุม  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาการวิจัย 

  เพ่ือ        ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 

          ตรวจสอบดานการวัดและประเมินผล 

          ตรวจสอบดานสถิติ การวิจัย 

          อ่ืนๆ  ระบุ........................................................................... 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                           (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                              คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 
     

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247)  
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ท่ี อว 0619.02/ว 8725             มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         30  ธันวาคม  2564 

 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

เรียน  นายสุชาติ พิบูลยวรศักดิ์  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพื่อใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาการวิจัย 

  เพ่ือ        ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหา ภาษา 

          ตรวจสอบดานการวัดและประเมินผล 

          ตรวจสอบดานสถิติ การวิจัย 

          อ่ืนๆ  ระบุ........................................................................... 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                       คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                 อธิการบดี 
     
คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                 มหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม      

                                                   อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  ผูชวยศาสตราจารยปทุมพร เปยถนอม  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                               อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  รองศาสตราจารยชลาภรณ สุวรรณสัมฤทธิ์  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                           (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                            คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  อาจารยชุติวัฒน สุวัตถิพงศ  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                        มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                   อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  นายถนอม บุญโต 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                            (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                              คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                     มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  นายประทีป หม่ืนขํา  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

               (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                           คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                              อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  นายศรายุทธ ธิศรีชัย  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                           คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                               อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนทวีธาภิเษก  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                             คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

         11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนเบญจมราชาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                           (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                            คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

     

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1126                                       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม      

                                                  อ.เมือง  จ.มหาสารคาม  44000                                         
                                          

       11  กุมภาพันธ  2565 

 

เรื่อง  ขออนุญาตใหผูวิจัยสัมภาษณเพ่ือเก็บขอมูลการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร  

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขออนุญาตใหผูวิจัยทําการสัมภาษณ

และเก็บขอมูลเพ่ือนําขอมูลไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา มหาวิทยาลัยฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห

จากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                         ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 

                                       (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป) 

                                                         คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                              อธิการบดี 

     

 

 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                                        มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                                                 อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

                                                                                        4 มีนาคม  2565 

 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมวัดสิงห 

 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางด ีจึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                                           มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                                                   อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 

 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิต มัธยม 

 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางด ีจึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                                           มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    

                                                   อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 

 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนจันทรประดิษฐารามวิทยาคม 

 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                            คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                                           มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                                                   อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 

 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  นางสาวพฤฒยา  เลิศมานพ 
 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ

พิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                             มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                       อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 
 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  นายศุภนัชญ  บุญปลอด 
 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                อธิการบดี 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                                   มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                                                   อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 
 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  นางอรวรรณ  แสแสงสีรุง 

 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

               (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                 อธิการบดี 
 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ท่ี อว 0619.02/ว 1773                              มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

                       อ.เมือง จ.มหาสารคาม 44000 

 

                                                                                        4  มีนาคม  2565 
 

เรื่อง  ขอแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมขององคประกอบ 

เรียน  นางสาวธันยวีร  แสนคําทุม 

 

ดวยนางสาวธนัชพร กอนพันธ นิสิตระดับปริญญาโท รหัส 638210200401 สาขาวิชา

การบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําลังศึกษาและทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” เพ่ือใหการทําวิทยานิพนธ

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงค 

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรอบรู 

ความสามารถและมีประสบการณ ในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานยืนยันความเหมาะสม

ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญพิเศษ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําขอมูล

ไปทําการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคตอไป 

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้      

               ขอแสดงความนับถือ  

 

 

              (ผูชวยศาสตราจารยกนกวรรณ  ศรีวาป)) 

                                                      คณบดีคณะครุศาสตร  ปฏิบัติราชการแทน  

                                                                                  อธิการบดี 

 

คณะครุศาสตร 

สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา 

โทรศัพท (นักศึกษา 086-2048247) 
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ภาคผนวก ง 
 

ภาพประกอบการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



170 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ง.1 สัมภาษณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปทุมพร เปยถนอม ทางโทรศัพท16  

เม่ือวันท่ี 11 กุมภาพันธ 2565 เวลา 17.00 น.–17.20 น. 
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ภาพท่ี ง.2 สัมภาษณ นายประทีป หม่ืนขํา ตําแหนงนักวิชาการศึกษาชํานาญการพิเศษ  

ผูอํานวยการกลุมสงเสริมการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 

เขต 1 ทางโทรศัพท16 เม่ือวันท่ี 11 กุมภาพันธ 2565 เวลา 18.00 น.–18.30 น. 
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ภาพท่ี ง.3 สัมภาษณ นายถนอม บุญโต ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ชํานาญการพิเศษ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  

ณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  

เม่ือวันท่ี 13 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.30 น.–10.50 น. 
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ภาพท่ี ง.4 สัมภาษณ นายศรายุทธ ธิศรีชัย ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ชํานาญการพิเศษ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  

ณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  

เม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2565 เวลา 09.30 น.–10.00 น. 
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ภาพท่ี ง.5 สัมภาษณ ดร. ภูมิสิษฐ สุคนธวงศ ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนโพธิ

สารพิทยากร ณ โรงเรียนโพธิสารพิทยากร เม่ือวันท่ี 15 กุมภาพันธ 2565 เวลา 11.30 น.–11.50 น. 
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ภาพท่ี ง.6 สัมภาษณ นายประจวบ อินทรโชต ิตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  

โรงเรียนทวีธาภิเศก 16ทางโทรศัพท16 เม่ือวันท่ี 15 กุมภาพันธ 2565 เวลา 16.30 น.–17.00 น. 
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ภาพท่ี ง.7 สัมภาษณ รองศาสตราจารย ดร. ชลาภรณ สวุรรณสัมฤทธิ์ ณ16 มหาวิทยาลัยราชพฤกษ  

เม่ือวันท่ี 18 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.30 น.–11.00 น. 
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ภาพท่ี ง.8 สัมภาษณ นายวุฒิชัย วรชิน ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียนเบญจมราชา

ลัยในพระบรมราชูปถัมภ ณ บานพักสวนตัว เม่ือวันท่ี 18 กุมภาพันธ 2565  เวลา 17.30 น.–17.50 

น. 
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ภาพท่ี ง.9 สัมภาษณ อาจารย ดร. ชุติวัฒน สุวัตถิพงศ ตําแหนง16อาจารยประจํา16สํานักเทคโนโลยี

การศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ณ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

เม่ือวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2565 เวลา 10.00 น.–10.30 น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – สกุล     นางสาวธนัชพร  กอนพันธ 

วัน เดือน ป เกิด    5  กรกฎาคม  2523 

ภูมิลําเนา     119/84 หมูบาน The City ราชพฤกษ ตําบลบางเลน  อําเภอบางใหญ  

      จังหวัดนนทบุรี 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน   ครู  วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

      โรงเรียนเทพศิรินทร นนทบุรี 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2545-2552   ครู โรงเรียนบานหวยสูน อําเภอฟากทา จังหวัดอุตรดิตถ 

 พ.ศ. 2553–2557  ครู โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย กาฬสินธุ ตําบลคุมเกา  

       อําเภอเขาวง จังหวัดกาฬสินธุ 

 พ.ศ. 2558–2561  ครู โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย แขวงยานนาวา เขตสาทร   

       กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2562–ปจจุบัน  ครู โรงเรียนเทพศิรินทร นนทบุรี ตําบลบางคูเวียง อําเภอบางกรวย 

       จังหวัดนนทบุรี 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2545    การศึกษาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 พ.ศ. 2549    ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต คณะมนุษยศาสตร 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 พ.ศ. 2565    ครุศาสตรมหาบัณฑิต คณะครุศาสตร 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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