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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี มีวัตถุประสงค์ดังนี  1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จ าแนกตามคุณวุฒิการศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั งนี  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 205 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 

Variance: ANOVA) พบวา่ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยู่ในระดับมาก 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ  กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษจ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบวา่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 

3) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 
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ABSTRACT 

The objectives of this research were as follows: 1) to study the level of transformational 

leadership of school administrators.  Specialized Schools for Disabilities Group 6, Office of Special 

Education Administration According to the opinions of educational institute administrators and teachers 

2) to compare the transformational leadership of school administrators in schools with disabilities, group 

6 under the Office of Special Education Administration.  According to the opinions of the school 

administrators and teachers, classified by educational qualifications. and work experience 

The sample groups used in this research were school administrators and teachers. 

Schools for Disabilities Specialized Group 6, under the Office of Special Education Administrat ion, 

consisted of 205 students.  The research instrument was a 5-level estimation questionnaire with a 

confidence value of .97.  The statistics used in the data analysis were percentage, mean.  standard 

deviation One-way Analysis of Variance (ANOVA) found that 1) Transformational leadership of school 

administrators Specialized Schools for Disabilities Group 6 under the Office of Special Education 

Administration 2) The results of a comparative analysis of transformational leadership of educational 

institute administrators in special schools with disabilities group 6 under the Office of Special Education 

Administration classified by educational qualifications found that there was a statistically significant 

difference at the .05 level and 3) The results of a comparative analysis of transformational leadership of 

educational institute administrators in specific schools with disabilities group 6 under the Office of 

Special Education Administration.  Classified by experience, it was found that the difference was 

statistically significant at the .05 level. 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันประเทศไทยเข้าสู่ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลทั งทางบวกและทางลบ 

ที่ผ่านมาได้เผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอย่างรุนแรงและยังมีผลกระทบต่อเน่ือง หากมอง 

ในระดับองค์การทุกองค์การทั งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนมีความจ าเป็นที่จะต้องมี 

การวิเคราะห์ตนเอง เพ่ือให้เห็นความส าคัญและความเร่งดว่นในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือ 

เปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือไปสู่สิ่งที่ดีกว่า การศึกษาจึงมีส่วนส าคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาของ

ประเทศในทุก ๆ ด้าน และการที่จะพัฒนาคนให้มีความรู้และสามารถด ารงชีวิตในสังคม 

ได้อย่างมีความสุขนั น ต้องพัฒนาที่การศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของการเมือง  

เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่ งกระทรวงศึกมาธิการได้มุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ 

สร้างโอกาสทางการศึกษาให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือให้คนไทยทุกกลุ่มทุกวัยมีคุณภาพ

มีความพร้อมทั งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีจิตส านึกของความเป็นไทยมีความเป็น

พลเมืองที่ดีตระหนักและรู้คุณค่าของขนบธรรมเนียมประเพณี ศิลปวัฒนธรรมที่ดีงาม 

มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ 

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 และฉบับที่ 3  

พ.ศ. 2553 มาตรา 10 ที่กล่าวว่า การจัดการศึกษา จะต้องมีการจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 

โดยไม่เก็บค่าใช้จ่ายและจัดให้บุคคลมีโอกาสเสมอกันและสิทธิที่จะเข้ารับการศึกษาขั นพื นฐาน

ไม่น้อยกว่า 12 ปีที่รัฐบาลต้องจัดการศึกษาให้บุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ  

อารมณ์ สังคม สติปัญญา การเรียนรู้ และการส่ือสาร บุคคลที่ไม่มีผู้ดูแลหรือด้อยโอกาส หรือ 

บุคคลที่หรือไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือทุพพลภาพ หรือผู้ที่มีร่างกายที่พิการ รัฐบาลจะต้อง

จัดให้บุคคลดังกลา่วให้มีสทิธิและโอกาสไดรั้บการศึกษาขั นพื นฐานเป็นพิเศษ (กระทรวงศึกษาธิการ,  

2542) จึงต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการเป็นผู้น าการศึกษา ตามมาตรา 37 ที่กล่าวว่า  

การบริหารจัดการศึกษาขั นพื นฐานส าหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา  

อารมณ์ สังคม การสื่อสาร และการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ ให้มีคุณภาพ 

ชีวิตที่ดีและสามารถอยูร่่วมกับคนในสังคมได้อยา่งมีความสุข 

 ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร  

ในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้เพราะความล้มเหลวขององค์กรต่าง ๆ 

ที่ผ่านมา สืบเน่ืองจากการขาดผู้น าที่มีประสิทธิภาพ องค์กรที่มีการจัดการที่ดย่ีอมมีบุคลากร 
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ที่มีความเป็นผู้น าที่เก่งและมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานมีความสามารถ 

ในการสื่อสารทั งภายในองค์กรและระหว่างองค์กรภายนอก สามารถสร้างความสัมพันธไมตรี 

ร่วมมือร่วมใจที่จะก่อให้เกิดการมีสว่นร่วมในกลุ่มองค์กร เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งกับบุคคล

รอบข้าง และน าพาองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า ดังนั นผู้น าหรือผู้บริหารสมัยใหม่จะประสบ

ความส าเร็จได้นั น ต้องหมั่นศึกษาค้นคว้าหาความรู้ให้ทันต่อเหตุการณ์และสภาวะการเปลี่ยนแปลง 

ในทางด้านสังคมและเศรษฐกิจอยู่ตลอดเวลา ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องสามารถท าให้ 

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ และเต็มความสามารถในสถานศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับการแต่งตั งให้มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษานั น ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องค าเนินการจัดการศึกษา จัดระบบความคิด 

และระบบบริหารให้บรรลุเป้าหมายท าให้สถานศึกษาด ารงอยู่และก้าวหน้า ธิติพร คนัยโชติ  

(2549, หน้า 32) ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงมีความส าคัญอย่างย่ิงในการบริหารงานให้สัมฤทธิ์

ผลความส าเร็จในผลงานมีส่วนสัมพันธ์กับความสามารถของผู้บริหารหรือผู้น า ผู้บริหาร 

มีบทบาทส าคัญที่สุดที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถในความเป็นผู้น าในการบริหารงาน  

เพ่ือรวมพลังและใช้ประโยชน์ของบุคลากรที่มีอยู่ ให้ช่วยกันท างาน เพ่ือรวมพลังและใช้ประโยชน์ 

ของบุคลากรที่มีอยู่ ให้ช่วยกันท างาน และต้องรู้ ปัจจัยส าคัญของที่มีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน 

องค์กร สิ่งแวดล้อม ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลว รู้จักเลือกวิธี

แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพ่ือให้การค าเนินการต่าง ๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

เป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงควรมี เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหาร

ต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ตามเป้าหมายที่วางไว้ กฤษพล 

อัมระนันท์ (2559, หน้า 26) ดังนั น ผู้บริหารจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

อย่างเป็นระบบในการบรหิารสถานสถานศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการ

ที่เป็นองค์รวมและมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคคลในการท างาน เพ่ือให้การศึกษา 

เป็นไปอย่างมีคุณภาพ ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการของ

ผู้น าในระดับต่าง ๆ ของหน่วยงานย่อยในองค์กร โดยผู้น าจะมีการถ่ายโอน อ านาจ หน้าที่ และ

ความรับผิดชอบที่ส าคัญ ผู้น าจะต้องขจัดข้อจ ากัดของการท างานที่ไม่จ าเป็นออกไปและมีการ

ดูแลเอาใจใส่ สอนทักษะที่มีความจ าเป็นให้แก่ผู้ร่วมงาน ในการแก้ปัญหาต้องการการริเร่ิม 

ที่สร้างสรรค์ การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจที่ส าคัญการกระตุ้นการแข่งขันความคิด

การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้องการส่งเสริมความร่วมมือ และการท างานเป็นทีม รวมทั ง  

สง่เสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบรหิารความขัดแยง้ต่าง ๆ ผู้น าจะท าการปรับปรุง
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โครงสร้างองค์กร และระบบการบริหาร เน้นสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 

เพ่ือผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 2554, หน้า 43)   

 ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะทาง กลุ่ม 6 ส านักบริหารงงานการศึกษาพิเศษ  

7 โรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย โรงเรียนโสตอนุสารสุนทร จังหวัดเชียงใหม่, โรงเรียนสอนคนตาบอด 

ภาคเหนือในพระบรมราชินูปถัมภ์ จังหวัดเชียงใหม่, โรงเรียนศรีสังวาลเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่,  

โรงเรียนกาวิละอนุกูลจังหวัดเชียงใหม่ , โรงเรียนเชียงรายปัญญานุกูล จังหวัดเชียงราย,  

โรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล จังหวัดแพร่, โรงเรียนน่านปัญญานุกูล จังหวัดน่าน เป็นผู้ปฏิบัติงาน 

ตามนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  

ผู้ศึกษาเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นแนวทางในการ

ประพฤติปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อองค์กร ส่งผลให้มีการ 

พัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ ก่อให้เกิดความศรัทธาต่อผู้ร่วมงาน อันส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

หรือข้อการด าเนินกิจกรรมต่างๆด้วยความเต็มใจโดยค านึงความส าเร็จ ท าให้เกิดการตระหนัก

รู้ในวิสัยทัศน์และภารกิจของกลุ่ม มีการจูงใจให้ผู้ร่ามงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ 

ผู้ตามไปสู่ประโยชน์ขององกรค์หรือกลุ่ม ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นส าคัญ 

ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) การกระตุ้นทางปัญญา 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

3) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ (Bass and Avolio, 1999,  

pp. 29-49)  

 ดังนั น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

เพ่ือน าผลมาพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ตลอดจนสามารถน าผลการวิจัยครั งนี  

ไปเป็นแนวทางในการวางแผน เพ่ือพัฒนาในเร่ืองของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ให้เกิดประสทิธิภาพ 

และประสิทธิผลสูงสุดอันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการสถานศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา  

และประสบการณท์ างาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา แตกต่างกัน 

 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2564 จ านวน  

7 โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน รวมทั งหมด 417 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 205 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 

โดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610) การสุ่มตัวอย่าง 

แบบแบ่งชั น โดยใช้ต าแหน่งเป็นชั นในการสุม่ 

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 1. ตัวแปรต้น แบ่งเป็นดังนี  

  1.1 คุณวุฒกิารศึกษา 

   1.1.1 ปรญิญาตรี 

   1.1.2 ปรญิญาโท 

   1.1.3 ปรญิญาเอก 
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  1.2 ประสบการณก์ารท างาน 

   1.2.1 น้อยกว่า 5 ปี    

   1.2.2 5-10 ปี    

   1.2.3 มากกว่า 10 ป ี

 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

เฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 

  2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

  2.3 การกระตุน้ทางปัญญา 

  2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ขอบเขตด้านพื้นที่ 

 โรงเรียนเฉพาะความพิการกลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 7 แห่ง  

ได้แก่ โรงเรียนโสตอนุสารสุนทร จังหวัดเชียงใหม่ , โรงเรียนสอนคนตาบอดภาคเหนือใน 

พระบรมราชินูปถัมภ์ จังหวัดเชียงใหม่ , โรงเรียนศรีสังวาลย์เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ,  

โรงเรียนกาวิละอนุกูล จังหวัดเชียงใหม่ , โรงเรียนเชียงรายปัญญานุกูล จังหวัดเชียงราย,  

โรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล จังหวัดแพร่, โรงเรียนน่านปัญญานุกูล จังหวัดน่าน 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการต่อบุคลากรในสถานศึกษา 

เพ่ือให้งานด าเนนิไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั งไว้ซึ่งประกอบดว้ย 4 ดา้น ดังนี  

  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ถึงการจัดการ ท าให้บุคลากร หรือผู้ ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมกันท างาน และ 

ท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความศรัทธา เคารพนับถือ มีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการ 

มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนโดยยึดหลักคุณธรรม 

จริยธรรม ให้เป็นแบบอย่างที่ดแีก่ผู้ร่วมงานและค านงึถึงประโยชน์สว่นรวม มีความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจที่จะช่วยสร้างความรู้สึกให้เป็นหน่ึงเดียวกัน เพ่ือบรรลุ 

เป้าหมายที่ต้องการ 

  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจให้งานที่ท านั นมีความหมาย และท้าทาย 
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ในเร่ืองของการท างานให้ผู้ตามท างานอย่างมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น 

คิดในแง่บวกและสร้างเจตคติที่ดี คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามท าให้ผู้ร่วมงานหรือ 

ผู้ตามนั นรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเองเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคและมีการสนับสนุน

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ เห็นถึง 

การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความท้าทายในการคิดวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ดว้ยวิธีใหม่ 

ในทางสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ ให้ก าลังใจในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้  

ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่  เพ่ือแก้ปัญหา 

ที่เกิดขึ น สง่เสริมการใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของตนเอง 

  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดง 

ให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนั น 

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร มีการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรให้มีประสทิธิภาพที่สูงขึ น โดยเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่     

ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน คอยติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจ 

ในการท างานอยู่เสมอ 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ด ารงต าแหน่ง

ผู้อ านวยการในโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 3. ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ หรือบุคคลากรที่ได้รับผิดชอบ

ปฏิบัติหน้าหน้าที่ในการอบรมและสั่งสอนนักเรียนในโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6  

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 4. โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 หมายถึง โรงเรียนเฉพาะความพิการที่จัด 

การศึกษาพิเศษส าหรับนักเรียนที่มีความบกพร่องทางการเห็น นักเรียนที่มีความบกพร่อง

ทางการได้ยิน นักเรยีนที่มีความบกพร่องทางสติปัญญา นักเรยีนที่มีความบกพร่องทางรา่งกาย 

หรือการเคลื่อนไหว หรือสุขภาพ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยโรงเรียนเฉพาะ

ความพิการ กลุม่ 6 ไดแ้ก่ โรงเรียนโสตอนุสารสุนทร จังหวัดเชียงใหม่ โรงเรียนสอนคนตาบอด

ภาคเหนือในพระบรมราชินูปถัมภ์ จังหวัดเชียงใหม่ โรงเรียนศรีสังวาลย์เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่  

โรงเรียนกาวิละอนุกูลจังหวัดเชียงใหม่ โรงเรียนเชียงรายปัญญานุกูล จังหวัดเชียงราย  

โรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล จังหวัดแพร่ โรงเรียนน่านปัญญานุกูล จังหวัดน่าน 
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 5. ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  หมายถึง ส านักงานที่บริหารสถานศึกษา  

จัดตั งขึ นตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. 2546 โดยการรวมกองการศึกษาเพ่ือคนพิการ 

และกองการศึกษาสงเคราะห์เข้าด้วยกัน 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  

ให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้  

 2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยในครั งนี ไปประยุกต์ใช้ 

เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนา และเพ่ิมประสทิธิภาพในการบริหารงานในสถานศึกษา 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาการศึกษาให้มคีุณภาพที่สูงขึ น 



 

 

 
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี  

 1. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

  1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  1.3 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.2 ความส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.3 ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 3. บรบิทของส านักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ 

  3.1 ความหมายของส านักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ 

  3.2 วิสัยทัศน์ของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  3.3 บทบาทอ านาจและหน้าที่ของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  3.4 กลยุทธ์และจุดเน้นของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ความหมายของภาวะผู้น า 

 นักวิชาการให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายท่าน ในหลายลักษณะตามมุมมอง 

ที่ต่างกันตามแนวทางของแตล่ะท่าน ได้ศึกษาไว้ดังต่อไปนี  

 สมุทร ช านาญ (2554, หน้า 51) ได้กล่าวว่า ความหมายของภาวะผู้น าไว้ ดังนี  

 1. ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลเหนือผู้อื่นในการกระท าตาม 

ผู้น าตอ้งการ 

 2. ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้ในการควบคุมดูแล ประสานงาน  

กิจกรรมของสมาชกิภายในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 
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 3. ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชกิภายในกลุ่ม 

 4. ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลที่มีต่อการกระท าของสมาชิกภายในกลุ่ม 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ตลอดจนการใช้อิทธิพลเพ่ือให้กลุ่มร่วมตัวกันอย่างเหนียวแน่น และรักษาวัฒนธรรมองค์การ 

ของกลุ่มอยา่งเครง่ครัด 

 สาคร สุขศรีวงศ์ (2562, หน้า 156) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การชักจูง 

ให้บุคคลอื่นแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 14) ได้กล่าวว่า กาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ 

พฤติกรรมความสามารถหรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์ หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของ

บุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน และสามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา  

ท าให้เกิดความเช่ือ ความศรัทธาการยอมรับ ความพยายามอุทิศตัว การใช้ความสามารถ 

อย่างดีที่สุด และช่วยเพ่ิมพลังอ านาจของผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

 โชติ บดีรัฐ (2558, หน้า 176) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของ 

บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผู้อื่นและจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ภาวะผู้น า  

จึงเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจหน้าที่หรือบารมีในการก าหนดหรือชักจูงใจให้กลุ่มสมาชิก 

ท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 ยุวดี แก้วสอน (2558, หน้า 10) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถใช้ 

กระบวนการบริหารงานที่มีอยู่ในตนเอง ท าให้เกิดความร่วมมือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ความรับผิดชอบ สง่เสริมเพื่อนร่วมงาน ตามเป้าหมายที่ตนวางไว้ 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  ความสามารถของบุคคล ที่มีอิทธิพลต่อผู้อื่นหรือ 

กลุ่มคน สามารถจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม กระตุ้น ชี น า ผลักดัน ให้ผู้อื่นหรือกลุ่มคน มีความเต็มใจ  

กระตอืรือร้นในการท าสิ่งต่างๆตามตอ้งการ เพ่ือให้มุง่ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

 ในการบริหารองค์การต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารจะต้องมี  

“ภาวะผู้น า” เพ่ือให้การบรหิารองค์การบรรลุเป้าหมายไดด้ังนี  

 กาญจนา ศิลา (2556, หน้า 21) กล่าวว่าความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น า 

มีผลกระทบตอ่ผู้ร่วมงาน ตอ่องค์กร และต่อสิ่งแวดล้อม ที่สามารถก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือ 

ความล้มเหลวขององค์กร เป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงมี ผู้มีภาวะผู้น าจะเป็นผู้สร้าง 

บรรยากาศการท างาน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจ รวมตัวเป็น 
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อันหน่ึงอันเดยีวกัน การท างานเป็นทีมซึ่งส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ที่ก าหนดไว้ 

 กุลชลี จงเจริญ (2558, หน้า 9) กลา่วว่าความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง ปัจจัยส าคัญ 

ในการบริหารเพ่ือความส าเร็จ หากผู้บริหารได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ  

จะสามารถชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ รวมทั งตัดสินใจ 

ที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเพ่ือการบริหารการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การ 

ที่รับผิดชอบไปสูค่วามส าเร็จและความเป็นเลศิ 

 กฤษพล อัมระนันท์ (2559, หน้า 26) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง  

ปัจจัยส าคัญของที่มีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

หรือความลม้เหลว เป็นคุณสมบัตสิ าคัญที่ผู้บริหารพึงควรมี เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็น 

อย่างย่ิงที่ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ตามเป้าหมาย 

ที่วางไว้  

 พัฒนวงศ ์ดอกไม ้(2560, หน้า 12) กลา่วว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญเพราะเป็นปัจจัย 

หรือส่วนประกอบที่ส าคัญในการบริหารองค์การ สามารถชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและ  

สร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง  ๆ  

ภายในองค์การ เพ่ือการบริหารการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า  

ส าเร็จตามเป้าเหมาย มุ่งสูค่วามเป็นเลศิ 

 สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารซึ่งมี

ผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์การ และสิ่งแวดล้อม สามารถชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามอันจะก่อให้เกิด 

ประสิทธิภาพหรือความลม้เหลวขององค์กร รวมทั งการตัดสินในที่จะเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา

องค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ 

 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 สมัยโบราณมนุษย์มีความเช่ือว่า ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองของความสามารถที่เกิดขึ น 

เฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื อสายกันได้ บุคลิกภาพและลักษณะของการเป็นผู้น า

เป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถา่ยทอดทางพันธุกรรมได้ ผู้ที่เกิด

ในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมีลักษะผู้น าดว้ย 

 แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเร่ิมเปลี่ยนแปลงไปตามยุดสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี

เกี่ยวกับกาวะผู้น า โดยแบ่งตามระยะเวลาการพัฒนา ดังนี  (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. 2551, หน้า 55) 

 1. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Thcories) 

 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
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 3. ทฤษฎีกาวะตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

 4. ทฤษฎีภาวะน าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theories) 

 1. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 

  ระยะแรกในการศึกษาภาวะผู้น าเร่ิมขึ นในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจาก 

ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory of Leaderships) ของกรึกและโรมัน โบราณ ที่มีความเช่ือว่า  

ภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ นได้เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด เปลี่ยนแปลงไม่ได้ แต่สามารถ 

ที่จะพัฒนาขึ นได้ ลักษณะผู้น าที่ดแีละมีประสิทธิภาพสูงนั นจะประกอบไปด้วย บุคคลที่มีความ 

เฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพที่แสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีทักษะและความสามารถสูงด้วย  

ผู้น าในยุดนี  ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  

พระเจ้าตากสนิมหาราช เป็นต้น 

  ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับทฤมฎีคุณลักษณะผู้น า ของการ์ดเนอร์ (Gardner) ไดแ้ก ่

  1. งานของผู้น า (The Tasks of Leadership) กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง 

ได้แก่ มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐาน และค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและ 

ใช้แรงจูงใจมีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้เป็นตัวแทน 

ของกลุ่มไดแ้สดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

  2. ความสัมพันธ์ของผู้น า (Lcader-constituent Interaction) เช่ือว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษ 

เหนือบุคคลอื่นหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพ่ือที่สนองตอบความต้องการขั นพื นฐาน 

ความคาดหวังของบุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและ 

พัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่งและสามารถยืนอยู่ด้วยตนเองอย่างอิสระ ทฤษฎีนี พบว่า  

ไมม่ีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี ชัดของผู้น าเพราะผู้น าอาจไมแ่สดงลักษณะเหลา่นี ออกมา 

 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 

  เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ. 1940-1960 แนวคิดหลักของทฤษฏี คือ ให้มองในสิ่ง 

ที่ผู้น าปฏิบัติและชี ให้เห็นว่าทั งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่  

KutLewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ MeGregor มีรายละเอียด ดังนี  

  2.1 แนวคิดจากการศึกษาของเคอร์ท เลวิน แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวาได้แบ่ง 

ลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ 

   2.1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตาธิปไตย (Autoratic Leaders) ผู้น าจะตัดสินใจ 

ด้วยตนเอง ไม่มีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่แน่นอนขึ นอยู่กับตัวของผู้น าเอง คิดถึงผลงาน  

ไม่คิดถึงคนท างาน บางครั งจะก่อให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าหรือผู้บริหารในลักษณะนี จะใช้ได้ 
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เมื่อเกิดภาวะวิกฤตเท่านั น การเป็นผู้น าในลักษณะนี  จะท าให้ผู้ร่วมงานไม่มีความเช่ือมั่น 

ในตนเอง และไมเ่กิดความรเิร่ิมสร้างสรรค์ 

   2.1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ผู้น าจะใช้การตัดสินใจ

ของกลุ่มหรือฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วย เพ่ือผลผลิตและ

ความพึงพอใจในการท างาน มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง บางครั งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานาน 

ในการตัดสินใจ ผู้น าในลักษณะนี จะไม่ค่อยเกิดผลดีนักในกรณีที่มีระยะเวลาเร่งด่วน  

   2.1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยมหรือตามสบาย(Laissez-faire Leaders) ผู้น าจะให้อิสระ 

กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ จะไม่มีการก าหนด 

เป้าหมายที่ชัดเจน ไม่มีระเบียบแบบแผน และไม่มีกฏและหลักเกณฑ์ จะท าให้เกิดความไม่พอใจ 

หรือความคับข้องใจต่อผู้ ร่วมงาน และได้ผลผลิตที่ ต่ า ผู้น าในลักษณะนี เป็นการท างาน 

เชิงการกระจายงานไปที่กลุ่มเป็นหลัก ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างาน

สูงจะสามารถควบคุมได้ดี  

  2.2 แนวคิดจากการศึกษาของลิเคอร์ท (Likert's Michigan Studies) แห่งมหาวิทยาลัย  

to Settir มิชิแกน จากผลศึกษาไว้ดังนี  

   เรนสิส ลิเดอร์ท (Rensis Likert) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน 

ท าการวิจัยค้านภาวะผู้น าโดยใช้เคร่ืองมือที่ลิเคอร์ทและกลุ่มคิดขึ น ประกอบด้วย ความคิด 

รวบรวมเร่ืองของภาวะผู้น า การสร้างปฏิสัมพันธ์ การสร้างแรงจูงใจ การใช้อิทธิพลการตัดสินใจ  

การติดต่อและการสื่อสาร การตั งวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและ 

สมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ 

   2.2.1 แบบใช้อ านาจ (Explorative Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง  

ให้ความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงเล็กน้อย บังคับบัญชาเชิงการขู่เข็ญมากกว่าการยกย่อง 

ชมเชย การติดต่อและการส่ือสารจะเป็นไปทางเดยีวคือจากบนลงลา่ง การตัดสินใจอยู่ในระดับ 

เบื องบนมากกว่า 

   2.2.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent Authoritative) เป็นการปกครอง

แบบที่ พ่อปกครองลูก สร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัล ให้ความไว้วางใจแก่ผู้ ร่วมงาน 

แตบ่างครั งมีการขู่ลงโทษ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงานบ้าง ยอมให้มีการติดต่อสื่อสาร

จากลา่งสูบ่นไดบ้างครั ง และการตัดสนิใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมของผู้บริหารหรือผู้น าอย่างใกลชิ้ด 

   2.2.3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative Democratice) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ 

และการตัดสินใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ไม่ทั งหมด จะใช้ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานหรือ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ใช้การบริหารแบบที่มีส่วนร่วม จะลงโทษนาน ๆ ครั งและให้รางวัล 
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เพ่ือสร้างแรงจูงใจ มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับบนลงลา่งและจากระดับลา่งขึ นบน 

การตัดสินใจและการวางนโยบายจะมาจากระดับบน ยอมรับการตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง 

ในบางครั ง ผู้บริหารจะเป็นที่ปรึกษาในทุก ๆ ดา้น 

   2.2.4 แบบมีส่วนรวมอย่างแท้จริง (Participative Democratie) ผู้บริหารจะให้ 

ความไว้วางใจแก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยอมรับและเช่ือถือความคิดเห็นของ

ผู้ร่วมงาน มีการให้รางวัลเพ่ือเป็นการตอบแทน มีการตั งเป้าหมายหรือจุดประสงค์ร่วมกัน       

เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อและการสื่อสาร 2 ทาง คือ จากบนลงล่างในระดับเดียวกัน  

หรือในกลุ่มผู้ตามหรือผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเร่ืองของการบริหารได้ทั งในกลุม่บริหารและ 

กลุ่มผู้ร่วมงาน มีการประเมินความก้าวหน้า 

  2.3 แนวคิดแบบตาข่ายการจัดการของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton's  

ManagerialGrid) เบลค และมูตัน (Blake and Mouton. 1964, p. 71) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดี 

มีปัจจัย2 อย่าง คือ ผลผลิต และคน โดยมีการก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคน  

(People) เป็น 1-9 และก าหนดผลผลิต(Product)เป็น 1-9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนที่มีคุณภาพสูง 

จะสง่ผลให้ผลผลิตมีปริมาณและมีคุณภาพที่สูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี ว่า Nine-Nine style 

(9, 9 style) รูปแบบการบริหารแบบตาข่ายนี จะแบ่งลักษณะเด่น ๆ ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ  

แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และ 

แบบท างานเป็นทีม  

  2.4 แนวคิด ทฤษฎี เอ็กซ์ วาย ของแมคเกรเกอร์ (McGregor's: Theory) แมคเกรเกอร์  

(McGregor, 1960, p. 59) เป็นนักจิตวิทยาสังคมชาวอเมริกัน ซึ่งทฤษฎีนี เกี่ยวกับข้องกับทฤษฎี 

แรงจูงใจและทฤษฎีความต้องการขั นพื นฐานของมาสโลว์ ซึ่งแมดเกรเกอร์มีความเห็นว่า  

การท างานกับคนจะต้องค านึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ  มนุษย์ 

มีความต้องการพื นฐานและแรงจูงใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือ 

ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธ าและกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

โดยตั งสมมติฐานไว้ 2 ทฤษฎี ได้แก่ 

   ทฤษฎี X (Theory X) พื นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื นฐานคนขี เกียจ

อยากได้เงินอยากสบาย เพราะฉะนั นบุคคลกลุ่มนี จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และ 

ต้องมีการลงโทษมึกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

   ทฤษฎี Y(Theory y)เป็นกลุ่มที่มองในแง่ด ีมีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

เต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศักยภาพ 

ในตนเอง 
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 3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theory) ทฤษฎี 

ตามสถานการณ์เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่า  มีความส าคัญต่อ 

ความส าเร็จของผู้บริหาร ขึ นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่อ านวยให้ซึ่งศึกษาจาก 

แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ดังนี  

  3.1 แนวคิดทฤษฎี 3 ดี เมนเนทเม้น สไตล์ (3-D Management Style) เรดดิน 

(Reddin, 1970, p. 50) เพ่ิมมิติประสิทธิผล เข้ากับมิติพฤติกรรมค้านงานและมิติพฤติกรรม 

ด้านมนุษย์สัมพันธ์ เรคดินกล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ นอยู่กับ 

สถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตาม 

บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อย 

ไม่ได้ขึ นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์  ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับ 

สถานการณท์ี่เข้ากันได้อยา่งเหมาะสม เรียกว่า มีประสทิธิผลแต่ถ  าไมเ่หมาะสมกับสถานการณ์ 

เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผลเละเรดดินยังแบ่งผู้น าตามแนวคิดทฤษฎี 3 ดี แมนนทม้น สไตล ์ 

ออกเป็น 4 แบบ ดังนี  1) แบบหนึงาน (Deserter) คือ ผู้น าที่เอาแต่ผลของงานอย่างเดียว  

2) แบบอัตตนิยม (Autocrat) คือ เป็นผู้น าที่ยืดตนเองเป็นใหญ่ 3) แบบนักบุญ (Missionary) คือ 

ผู้น าเห็นแก่สัมพันธภาพเสียสละท าคนเดียวจึงได้คุณภาพงานต่ า 4) แบบประนีประนอม  

(Compromiser) คือ ผู้น าจะปราน ีประนอมทุก ๆ เร่ือง 

  3.2 แนวคิดทฤษฎีวงจรชีวิต (Life-cycle Theory) ฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด (Hersey  

and Blanchard, 1982, p. 169) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรคดิน

และยังยืดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ นอยู่กับสถานการณ์  

องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ประกอบด้วย  

1) ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมด้านงาน 2) ปริมาณการสนับสนุน 

ทางอารมณ ์สังคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพันธ์ 3) ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุม่ผู้ตาม 

   เฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1982, p. 169) แบ่งภาวะผู้น า 

ออกเป็น 4 แบบ คือ 

   3.2.1 ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด 

และดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ (MI) บุคคล 

มีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 

   3.2.2 ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี จะคอยชี แนะบ้างว่า 

ผู้ตามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั น 

โดยการให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน และกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ น  
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ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตาม 

เข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อม 

ในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง 

   3.2.3 ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Paricipation) ผู้น าในลักษณะนี  

จะอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การตัดสินใจจะมีการถามความเห็น มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง 

หรือรับฟังเร่ืองราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือทั งทางตรงและทางอ้อมท า

ให้ผู้ร่วมงานท างานได้อย่างเต็มความสามารถ และมีประสิทธิภาพเหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อม 

อยู่ในระดับ 3 (M3) คือ ความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคล 

ที่มีความสามารถแตไ่มเ่ต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 

   3.2.4 ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน า 

และช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสนิใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อม 

ในการท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อม 

อยู่ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีทั งความสามารถและเต็มใจ 

หรือมั่นใจในการรับผิดชอบการท างาน 

  3.3 แนวคิดแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของฟิดเลอร์ (Fiedler's Contingency 

Model of Leadership Effectiveness)  

   ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1971, p. 94) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่ค านึงถึง 

ตัวแปรก าหนดสถานการณ์ที่เอื อต่อการใช้ความเป็นผูน้ าประกอบดว้ยปัจชัย 3 สว่น คือ 

   3.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลกิภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ

ที่จะท าให้กลุ่มยอมรับ 

   3.3.2 โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจ 

ของผู้น าจะลดลง แตถ่้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผู้น าจะมีอ านาจมากขึ น 

   3.3.3 อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด แต่ถ้าผู้น า 

ที่จะท าเช่นนี ได้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอ 

จะกลายเป็นผู้น าที่ เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่า 

เห็นความส าคัญของงาน 

 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Lcadership) เป็นทฤษฎีของการศึกษา 

ภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradign) ของภาวะผู้น าโดยมีแบสและอโวลิโอ 

(Bass and Avolio) เป็นสองท่านแรกที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงให้เห็น
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เป็นทฤษฎีของการศึกษากาวะผู้น าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง 

กระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้บริหารหรือน าที่มีวิสัยทัศน์ และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้าง 

แรงจูงใจ เป็นผู้ที่มีคุณธรรม กระตุ้นผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น า 

ที่เร่ิมต้นก่อนที่จะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ทฤษฎีภาวะผู้น า 

แบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920  

ได้เสนอทฤษฎีกาวะผู้น าแบบมีบารมีเมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษ ในปี ค.ศ. 1947  

ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า ซึ่งพฤติกรรม

ของผู้น าแบบมีบารมจีะประกอบไปดว้ย 

  1. แสดงความเช่ือมั่นแก่ผูต้าม 

  2. สื่อสารให้ผู้ตามรูถ้ึงความคาคหวังที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม 

  3. การสร้างความประทับใจให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 

  4. ประกาศถึงเป้าหมายอยา่งชัดเจนในทางอุดมการณ์ 

  ทฤษฎีกาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในส่วนของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avoli, 

1990, pp. 120–123) ได้พัฒนาขึ นโดยการศึกษาวิจัยรวบรวมข้อมูลพัฒนาและฝึกอบรมจากทุกระดับ 

ในองค์การ หน่วยงานและในสังคม ทั งกับผู้น าทุกระดับที่ไม่มีประสิทธิภาพ ผู้น าทุกระดับในสังคม  

จนถึงผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั งในวงการธุรกิจ อุดสาหกรรม ราชการ  

ทหาร โรงพยาบาล โรงเรียนที่เชื อชาติต่างกันและวัฒนธรรมต่างกัน ผลการศึกษาจึงแสดง 

ให้เห็นว่า บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่วัดโดยเคร่ืองมือวัดบทบาทภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ  

(Multifactor LeadershipQuestionaire: MLO) ที่สร้างและพัฒนาโดย แบส และอโวลิโอเป็นภาวะผู้น า 

ที่มีประสทิธิภาพและให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

ซึ่งมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่ากาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง (Transactional leadership) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการเพ่ิมการท างาน 

ของบุคลากรและขององค์การต่อมา แบส (Bass) ได้เสนอภาวะผู้น าแบบพิสัยเต็ม (The Full  

Range Model of Leadership) โดยใช้ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเร่ืองของภาวะผู้น ามา 3 แบบ  

คือ ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Lcadership) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional  

Lcadership) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) ดังมีรายการละเอียด 

ต่อไปนี  

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ การที่ผู้น าหรือ

ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเคลส าหรับผู้ตามหรือบุคลากร ผู้น าจะเป็นที่น่า

เคารพนับถือ ศรัทธา น่ายกย่อง ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานมีความภาคภูมิใจในการร่วมงาน
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กัน เป็นกระบวนการที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้ดีขึ นจากความพยายามที่

หวังไว้เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิดความหวัง โดยผู้บริหารหรือผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้

ตามมีความรู้สึกไว้ใจ นับถือ และภักดี ท าให้ผู้ร่วมงานกลายเป็นผู้ที่มีความสามารถและมี

ศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้ที่สามารถเสริมแรงด้วยตนเองได้ ผู้น าจะต้องยกกระดับ

ความรู้สึกของผู้ร่วมงาน ให้คุณค่า ให้ความส าคัญ และวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

ท าให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม อุทิศตนเพ่ือหน่วยงานและองค์การ โดยกระตุ้น

ความต้องการของมาสโลว์ ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของแบส 

และอโวลิโอมีองค์ประกอบ 4 ประการ 

   1.1 การมีอิทธิพลเชิงอุคมคติ  (Charisma or Idealized Influence: CI or II)  

ผู้น าแสดงพฤติกรรมตามบทบาท ท าให้ผู้ตามมีความชื่นชม มีความภูมิใจ จงรักภักดี และเช่ือถือ 

ในตัวผู้น าและผู้น าได้วางแผน ก าหนดแนวทางให้ผู้ตามแสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision)  

รวมกันโดยผู้น าซึ่งเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) และรู้ถึงพันธกิจ (Mission) ขององค์การสร้าง 

ความเช่ือมั่นความไว้วางใจในการกิจโดยรวม เป็นผู้น าในลักษณะที่มีพฤติกรรม เจตคดิ และ 

ค่านิยมของความเป็นผู้น า แสดงให้ผู้ตามเห็นว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในสิ่งที่ผู้ตาม 

รู้สึกว่าเป็นไปได ้สร้างวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในอนาคต 

   1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspinational Motivation-IM) เป็นกระบวนการที่ผู้น า 

กระท าให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ อุทิศตนเพ่ือทีมงาน  

เห็นความส าคัญและคุณค่าของผลการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายามในการ 

ปฏิบัติงานที่สูงขึ น โดยผู้น ามีการใช้ใช้วิธีง่าย ๆ ในการสร้างอารมณ์ให้ผู้ร่วมงานเข้าใจวิสัยทัศน์

และเป้าหมาย มีความรู้สึกตระหนักว่าพันธกิจ ที่ต้องท าเป็นสิ่งส าคัญ เช่น ผู้น าควรใช้สัญลักษณ์ 

หรือค าพูดเพ่ือสร้างจินตนาการ ภาวะผู้น าการสร้างแรงบันดาลใจจะปรากฎ เมื่อผู้น ากระตุ้นเร้าใจ  

ท าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสร้างความมั่นใจว่าผู้ตาม มีความสามารถ 

กระท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยผู้น าต้องสร้างความมั่นใจ สร้างความเช่ือในเหตุผลที่ท าให้ 

ผู้ตามรับรู้ถงึวัตถุประสงค์ที่บุคลากรท านั น และสร้างความคาดหวังในความส าเร็จให้ผู้ตาม 

   1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation - IS) เป็นกระบวนการ 

ที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้เห็นถึงวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา โดยการกระท าให้ผู้ตาม 

มีความตั งใจและมีความพอใจด้วยการใช้สัญลักษณ์ จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ 

ผู้ตามเข้าใจและยอมรับในบทบาท สร้างความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ  

เป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานมากขึ น 

และแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย การกระตุ้นเชาว์ปัญญา เป็นการใช้การจูงใจ 
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โดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั งกิจกรรม กลวิธี โครงการ 

ข้อเสนอแนะ โดยเสนอความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดค้าน โต้แย้ง

พยายามเน้นจุดอ่อนของวัฒนธรรมดั งเดมิ และเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งสถานการณ์  

ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้กระตุ้นเชาว์ปัญญาเพ่ือเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองค์การ เมื่อกลุ่ม 

หรือองค์การถูกคุกคามจากสภาพแวคล้อม เกิดปัญหารุนแรงเกี่ยวกับการลดประสิทธิภาพของ 

หน่วยงาน งานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาควัสอุอุปกรณ์ ผู้ตามไม่มาท างาน 

ผู้น าต้องมีอ านาจเพียงพอที่ท าการเปลี่ยนแปลง และริเร่ิมวิธีการที่สามารถแก้ปัญหาได้ที่  

องค์การเผชิญอยู่ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางจะต้องใช้สมาธิในการคิดค้น  

กลวิธีและมีกิจกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตาม โดยการวิเคราะห์ 

การวางเผนปฏิบัติและประเมินเกิดมโนทัศน์แล้วแจ้งให้ผู้ตามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคาม 

ที่องค์การเผชิญอยู่ รวมทั งจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การและการได้เปรียบ เมื่อเปรียบเทียบกับ 

องค์การอื่น ๆ 

   1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration-IC) 

เป็นกระบวนการที่ผู้น าประพฤตินเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา วินิจฉัยและยกระดับความต้องการ

ของผู้ตาม (Individualized of Followers) มีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบุคคล ตระหนักถึง 

ความต้องการของแต่ละบุคคลของผู้ร่วมงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเกิดภาพจินตนาการ 

ดว้ยตนเอง มีการกระจายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ สามารถบูรณาการความต้องการ 

มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ควบคุมตัวเองได้ มีความมั่นคง มีความรู้สึกเป็นของตัวเอง และส่งเสริม 

ความส าคัญของผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ 

  2. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships) เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร 

หรือผู้น าท าการลงโทษหรือให้รางวัลผู้ร่วมงานขึ นอยู่กับการท างานของผู้ร่วมางาน ผู้น าใช้ 

กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ร่วมงานให้ท างานไดต้ามที่คาคหวังไว้  

โดยเช่ือมโยงความต้องการกับความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ รางวัลส่วนใหญ่จนเป็นรางวัลภายนอก  

ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR)  

การบรหิารแบบวางเฉย (Management by Exception: ME) 

  3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม 

ความไม่มีภาวะผู้น า (No Leadership Bchavior) เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความหมาย ไม่มีการตัดสินใจ  

ขาดความรับผิดชอบ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วมเมื่อผู้ตามต้องการผู้น า  

ผู้น าจะไม่อยู ่ไมม่ีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์กร และไมม่ีความชัดเจนในเป้าหมาย  
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 สรุปได้ว่า แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลที่เป็นผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ผู้ตาม หรือกลุ่ม ในรูปแบบที่หลากหลาย ดังนี  1) ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 

2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 3) ทฤษฎีกาวะตามสถานการณ์ 4) ทฤษฎีภาวะน าการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งผูน้ าจะต้องเลอืกแสดงพฤติกรรมของภาวะผู้น ามาปฏิบัติให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยใช้

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือที่จะก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงให้เป็นไป

ตามสถานการณ์และบรรลุเป้าหมายได้ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 35) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  

กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมที่ผู้น าท างานหรือ 

การจัดการ โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามหรือร่วมงานให้สูงขึ นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวัง ท าให้ เกิดการตระหนักรู้ในหน้าที่หรือภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มองค์กร 

สร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่ามงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของผู้ร่วมงานไปสู่ผลประโยชน์ขององค์กร 

หรือสังคม และพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสูร่ะดับที่สูงขึ นและมีศักยภาพมากขึ น 

 สัมมา รธนิธย์ (2556, หน้า 113) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  

กระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้น ามีความพยายามเปลี่ยนแปลง สร้างความไว้ใจให้ผู้ร่วมงาน

ตระหนักรู้ภารกิจ วิสัยทัศน์ จงรักภักดี อุทิศตนเพ่ือองค์กร และใช้การจูงใจโน้มน้าวความคิด 

ให้ผู้ร่วมงานอยากเปลี่ยนแปลงทั งในเร่ืองความเช่ือ ทัศนคติ การริเริ่ม และความรวดเร็วในการ 

ด าเนนิงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ น 

 อัมพร อานุภาพแสนยากร (2558 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562, หน้า 14)  

ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหาร 

ของผู้บริหารที่จะน าพาให้ผู้ร่วมงานมคีวามสามารถในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ

มากกว่าที่ตั งไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของ 

สังคมประเทศและโลก 

 ยูคล์ (Yuik, 2010 อ้างอิงใน วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560, หน้า 18) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การและเพ่ิมพลังอ านาจให้แก่ผูต้าม  

เพ่ือที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ 
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 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึง

การจัดการหรือกระบวนการที่ผู้น าใช้การจูงใจโน้มน้าวความคิดให้ผู้ร่วมงานอยากเปลี่ยนแปลง 

ความพยายามเพ่ือให้ประสบความส าเร็จและไปสู่ระดับที่สูงขึ นอย่างมีศักยภาพ 

 ความส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2554, หน้า 43) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อย 

ขององค์กร โดยผู้น าจะมีการกระจายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดการเร่ืองข้อจ ากัด

ในการปฏิบัติงานที่ไม่จ าเป็นออก ผู้น าหรือผู้บริหารจะมีการค านึงถึงข้อมูลที่ เกี่ยวข้อง  

การส่งเสริมความร่วมมือ และการท างานร่วมกันเป็นทีมการสอนทักษะให้แก่ผู้ตามให้มีความคิด 

ที่จะแก้ปัญหาต้องการการริเร่ิม การกระตุ้นการแข่งขันในด้านความคิด การกระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมตัดสินใจ รวมทั งให้มีการส่งเสริมการแก้ไขปัญหาในเชิงสร้างสรรค์ของ

การจัดการความขัดแย้ง ผู้น าจะท าการปรับปรุงการบริหารและโครงสร้างองค์กร เพ่ือสร้าง

ค่านยิมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 

 จรัส อติวิทยาภรณ์  (2554, หน้า 331) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผู้น าการปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะที่สามารถก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขึ น ภาวะผู้น าลักษณะนี มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ 

วิสัยทัศน์ และวัฒนธรรมองค์กรพร้อมไปกับการสง่เสริมการริเร่ิมสร้างสรรค์ดา้นผลงาน ผลติภัณฑ์  

และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อีกด้วย 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างย่ิงในกระตุ้นทีมงานให้มี

ความกระตือรือร้นในการท างาน โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในเชิงบวก ให้ผู้ร่วมงาน 

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ แบบสร้างสรรค์ รวมทั งจูงใจให้ผู้ตาม 

ท างานดว้ยความเสยีสละเต็มใจ สร้างความผูกพันธ์ต่อองค์กรและมองข้ามผลประโยชน์ของตน 

เพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

 ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 นักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวเกี่ยวกับทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี  

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253-255) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงหมายถึงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยมีการเปลี่ยนแปลง 

ความพยายามของผู้ร่วมงานให้มีความพยายามที่สูงขึ นกว่าที่คาดหวังเดิม ท าให้ผู้ร่วมงาน 

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน 

ให้มีศักยภาพที่สูงขึ น สร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองให้ไกลกว่าความสนใจของเขาไปสูผ่ลประโยชน์ 
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ขององค์กร และสังคม กระบวนการที่ผู้น าหรือผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานนี จะต้องกระท า 

โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ  

 1. การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าหรือผู้บริหารแสดงออกถึงการจูงใจให้ 

ผู้ร่วมงานเกิดแรงบัลดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ท้าทายและความหมาย 

ในเร่ืองของงานกับผู้ร่วมงานซึ่งมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น าจะแสดงความเช่ือมั่น และแสดงให้เห็น 

ความตั งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 2) ผู้น าจะน าเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูดใจ 

ส าหรับอนาคต และจะสื่อสารความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน 3) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ 

ของทีมให้มีชีวิตชีวา 4) ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์

ร่วมกัน  

 2. การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  

ที่ เกิดขึ นในองค์กรหรือหน่วยงาน ท าให้ผู้ ร่วมงานมีความต้องการที่จะหาแนวทางใหม่ 

มาแก้ปัญไขหาในองค์กร หรือหน่วยงานหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพ่ือเกิดสิ่งใหม่  ๆ  

ที่สร้างสรรค์ ผู้ร่วมงานซึ่งมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิด 

และเหตุผล 2) ผู้น าจะมีการคิดและการคิดอย่างเป็นระบบ 3) ผู้น าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ 

ผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไขจะท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ นเป็นเพียง 

สิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้แก้ปัญหาร่วมกัน 4) ผู้น าจะมีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน 

ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาดว้ยวิธใีหม่ ๆ 5) ผู้น าจะมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 3. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล คือ การที่ผู้น าหรือผู้บริหารมีความสัมพันธ์ 

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะที่เป็นผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมคีวามส าคัญและมีคุณค่า โดยการ

ดูแลเอาใจใสผู่้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ซึ่งมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิผล  

มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 2) ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของเอกบุคคล  

เพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเดิบโตของแต่ละคน 3) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือ 

ในการพัฒนาสู้ร่วมงานเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถ 4) ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ 

ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ น 5) ผู้น าจะดูแลเพ่ือร่วมงานว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และ 

การช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบหรือไม่ อย่างไร 6) ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อ 

ผู้ร่วมงาน โดยสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน เปิดโอกาสในการให้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเห็นเอกบุคคลเป็นบุคคลทั งหมด มากกว่าเป็นเพียงปัจจัย

การผลิตหรือเป็นผู้ร่วมงาน 7) ผู้น าจะเป็นโด้ช และที่ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคน เพ่ือการ 

ให้ค าแนะน าการสนับสนุนพัฒนาผู้ร่วมงาน  
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 4. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้น าหรือผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การเป็นโมเดลหรือเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน ซึ่งมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และ 

ถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน 2) ผู้น าเป็นที่น่ายกย่องเคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ 3) ผู้น าหลีกเลี่ยง 

ที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประ โยชน์ส่วนคน แต่จะประพฤติตนให้เกิดประ โยชน์ต่อผู้อื่น และ 

เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 4) ผู้น าเป็นผู้มีศีลธรรม แถะจริยธรรมสูง 5) ผู้น าจะสามารถควบคุม

อารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์วิกฤติ 6) ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉถียวฉถาค 7) ผู้น าจะมี

วิสัยทัศน์และแสดงความ 8) ผู้น าจะมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 9) ผู้น าจะมีความเช่ือมั่นและ 

เห็นคุณค่าของตนเองเสมอ มั่นใจรวมถึงช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน เพ่ือการบรรจุ 

เป้าหมายตามวิสัยทัศน์  

 Podsakoff, et al. (1990, pp. 107-142 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562, หน้า 20)  

ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์เร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” สรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

มีพฤติกรรมหลักที่ส าคัญอยา่งนอ้ย 6 ประการ คือ  

 1. ให้ความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่ตั งเป้าหมายในการ

ระบุการพัฒนาพร้อมกับโอกาสใหม่ ๆ ขององค์กร สร้างแรงบันดาลใจและสร้างความชัดเจน       

แก่ผู้ร่วมงานให้มคีวามผูกพันต่อวิสัยทัศน์ในอนาคดของตนและองค์กร 

 2. กระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าที่มีเป้าหมาย 

ในการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันขึ นในหมู่สมาชิกกลุ่ม เพ่ือร่วมกันท างานจนบรรลุเป้าหมาย 

ร่วมกัน กระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักและยอมรับในเป้าหมายที่ก าหนดขึ นและใช้ความพยายาม 

ที่จะบรรลุเป้าหมายนั น 

 3. แสดงแบบอย่างพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ตาม ได้แก่ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงการเป็น 

แบบอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานเอาเป็นเย่ียงอย่างและปฏิบัติตาม  

โดยให้สอดคลอ้งกับหลักการของผู้น าและค่านิยม 

 4. ก าหนดความคาคหวังต่อผลงานสูง ได้แก่ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในการ

คาดหวังพัฒนาระดับผลงานให้สูงขึ นกว่าที่เคยท ามา และเช่ือมั นว่าผู้ตามทุกคนมีศักยภาพ

เพียงพอต่อผลส าเร็จขององค์การที่สูงขึ น  

 5. ให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นว่า 

การนับถือตอ่ผู้ตาม โดยมีความเอื ออาทรต่อความรู้สึก และความตอ้งการของผู้ตามแต่ละคน 

 6. การกระตุ้นการใช้ปัญญา ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าที่สร้างความท้าทายและกระตุ้น 

ผู้ตามให้มองปัญหาหรืองานเดมิ ๆ ด้วยมุมมอง และวิธกีารใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดมิ โดยใช้ 

พิจารณาเชิงวิเคราะห์ให้ผู้ตามเปลี่ยนกระบวนการทัศน์ใหม่ที่เหมาะสม 
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 เเบสเละอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562, หน้า 20-21)  

ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการหน่ึงที่ผู้บริหารหรือผู้น ามีบทบาทต่อ 

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยมีการปรับเปลี่ยนความพยายามของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้สูงขึ น 

กว่าที่เป็นอยู่ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีศักยภาพมากย่ิงขึ น ท าให้เกิด 

การตระหนักรู้ในหน้าที่และภารกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ มีการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงาน 

ให้มองใกลเกินกว่าความสนใจของผู้ร่วมงานไปสู่ประโยชน์ขององค์การและสังคม ซึ่งกระบวนการ 

ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามประกอบด้วยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ เรียกกันว่า  

“4's” (Four I's) ดังนี  

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุคมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leader: I or CL)  

หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรมน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จที่ตั งไว้ 

ผู้ตามมีความศรัทธา เสื่อมใส ภักดี ผู้ตามที่ผู้น าตั งความคาดหวังไว้ 

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้บริหาร 

ให้การชมเชย ยกย่อง และให้ก าลังใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตามอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนสง่เสริม

การใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน คิดในแง่บวกและสร้างเจตคติที่ดี เปิดโอกาส

ให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ   

สร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงานถึงการได้รับสิ่งตอบแทนอย่างเหมาะสม 

คอยส่งเสริมผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ตาม 

หรือผู้ร่วมงานเมื่อต้องเจอกับปัญหาอุปสรรค เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานไดใ้ช้ความสามารถและทักษะ 

ในการปฏิบัตงิานให้เกิดความส าเร็จต่อองค์กรหรือโรงเรียน 

 3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimalation: 1S) หมายถึง การที่ผู้บริหาร 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานให้ 

มีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนรูปแบบการมองปัญหา 

เเละมีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ นในองค์กรหรือสถานศึกษา สนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการ

พยายามหาทางแก้ไขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ สง่เสริมในการใช้หลักการและเหตุผลมากกว่าความรู้สกึตนเองในการ

ตัดสินใจ สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผูร่้วมงานถึงปัญหาที่เกิดขึ นเป็นเพียงสิ่งที่ท้าทายความสามารถ 

 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง  

การมอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงานตามความรู้และความสามารถของบุคคล มีการใช้วิธีการจูงใจ 
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สนองความต้องการของผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมตามความแตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

มีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล มีการติดต่อสื่อสารโดยตรง 

แบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผย เปิดให้โอกาสในท างานให้มีความท้าทายและให้ผู้ ร่วมงาน 

ได้รับผิดชอบเพ่ิมขึ น คอยสนับสนุนให้ผู้ ร่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความสามารถและ

ความรู้เพ่ิมขึ น มีการให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั งเร่ืองการปฏิบัติงาน และเร่ืองส่วนตัว เอาใจใส่

ผู้ร่วมงานในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ 

 Fullan (2006, p. 42) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นการเปลี่ยนแปลง 

ภายใต้การขับเคลื่อน โดยอาศัยความกระตือรีอร้น ความหวัง และพลังขับที่มีเป้าหมาย 

เชิงจริยธรรมเป็นการปฏิบัติของผู้น า โดยความตั งใจที่จะสร้างชีวิตเชิงบวกให้แก่เพ่ือนร่วมงาน  

ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ทั งนี  เพ่ือให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 

เกิดประสิทธิผลน าองค์กรไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว และต้องสร้างความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง 

ซึง่เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการเป็นผู้น าจึงได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้  

7 องค์ประกอบ ดังนี  

 1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าจะต้องเป็นผูชี้ น า และท าให้คนเห็นดว้ย 

กับวิสัยทัศน์ หรือภารกิจที่มี ร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยให้แรงบันดาลใจแก่ผู้อื่น 

ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความ 

ต่ืนเต้นมากขึ น 

 2. การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Infuence) ผู้น าต้องท าตนให้มีอิทธิพลในการดึงดูดใจและ 

ดงึตัวบุคคลส าคัญเข้ามารว่มกลุ่ม สร้างเครือข่ายในการช่วยเหลอืสนับสนุนเพ่ือให้เกิดความคิด 

ริเริ่ม และรู้จักหว่านลอ้มชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามได้ 

 3. การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีความเช่ียวชาญ 

ในการพัฒนาความสามารถของผู้อื่นโคยแสคงความสนใจในตัวผู้ตาม เข้าใจเป้าหมาย จุดอ่อน  

จุดแข็งของผู้ตาม สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 

 4. การเป็นตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Change Catalys) ผู้น าที่ท าให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ไดถ้ึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่นแปลงท้าทาย

สภาพที่เป็นอยู่เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

แม้จะมีเสียงคัดค้าน โดยให้เหตุผลที่คัดค้านได้ยากมาแย้ง มีวิธีปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรค 

ที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงนั น 
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 5. การจัดการความขัดแย้ง (Conlict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับปัญหา

ความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดเห็นของตนเอง เข้าใจมุมมอง 

ที่แตกต่างของแต่ละกลุ่ม และหาทางออกที่ทุกคนเห็นห้องต้องกัน ได้เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้ง  

รับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการ 

ตกลงร่วมกัน 

 6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จัก 

สร้างสายใยแห่งความผูกพัน เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเช่ือถือและ

ความไว้วางใจ รวมทั งความสามัคคีกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกและภายใน 

เครอืข่าย 

 7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 

ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

ที่เป็นมิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลอืกัน และการร่วมมือกัน สามารถชักจูง 

ผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉงเพ่ือความพยายามในกลุ่ม และ 

สร้างสปิริตเอกลักษณ์ของกลุ่มใช้เวลาในการหล่อหลอม และผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน 

ให้ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการท างานไดก้ าหนดไว้ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับจากนักการศึกษาต่าง ๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์  เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบ 

ในการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงสังเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบ 
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คว
าม

ถี ่

1. การกระตุ้นทางปัญญา √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 11 

2. การสร้างแรงบรรดาลใจ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 11 

3. การมีอิทธพิลอย่างมี 

 อุดมการณ์ 

√ √  √  √ √ √ √  √ √ 9 

4. การค านึงถึงความเป็น 

 ปัจเจกบุคคล 

√   √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 

5. การสร้างบารมี     √     √   2 

6. การพัฒนาผู้อ่ืน  √           1 

7. การจัดการความขัดแยง้  √           1 

8. การสร้างพันธะความผู้พัน  √           1 

9. การท างานร่วมกันเป็นทีม  √           1 

10. การเป็นตัวกระตุ้น 

 การเปลี่ยนแปลงองค์กร 

 √           1 

11. บ่งชี และใหค้วามชัดเจน 

 ด้านวิสัยทัศน์ 

  √          1 

12. แสดงแบบอย่างพฤติกรรม 

 ท่ีเหมาะสมกับผู้ตาม 

  √          1 

13. กระตุ้นให้เกิดการยอมรับ 

 เป้าหมายของกลุ่ม 

  √          1 

14. ก าหนดความคาดหวังต่อ 

 ผลงานสูง 

  √          1 

15. ใหก้ารสนับสนุนผู้ตาม 

 เป็นรายบุคคล 

  √          1 

รวม 4 7 6 4 4 4 4 4  4 4 4  
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 จากตาราง 1 สรุปได้ว่าการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

จากนักการศึกษา จ านวน 12 ท่าน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ประกอบโดยใช้ความถี่

ร้อยละ 50 ขึ นไป ซึ่งเท่ากับความถี่ตั งแต่ 5 ขึ นไป สรุปได้จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1) การกระตุ้น

ทางปัญญา 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 4) การมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ เพ่ือน าไปศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนเฉพาะความพิการการกลุ่ม6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 ดังนั น องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการการกลุ่ม6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จากผลการสังเคราะห์ตัวแปรทั ง  

4 ดา้น ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี  

 ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. การกระตุน้ทางปัญญา 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านไดใ้ห้นิยามความไว้วางใจ ไว้ดังนี  

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253) ได้กล่าวว่าการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นผู้ร่วมงานให้เกิดแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพ่ือสร้างสรรค์  

แนวใหม่ ๆ ที่ได้ข้อสรูปที่ดีกว่าเดิม เกิดการคิดอย่างเป็นระบบ สมเหตุสมผล และสร้างความเช่ือมั่น 

ให้แก่ผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างมีทางแก้ไข 

  ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน ที่เป็นกระบวนการกระตุ้น

ผู้ร่วมงานให้เห็นถึงวิธีการหรือแนวทางในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่า ๆ  

ส่งเสริมให้ผู้ร่ามงานแสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหา 

โดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิค ริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญ 

ในดา้นการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

  สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้มีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้น 

ให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานมีความคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง และสนับสนุน 

ให้ก าลังใจผู้ตามหรือผู้ร่วมงานที่พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นให้ 

ผู้ตามเปลี่ยนรูปแบบการมองปัญหาและมีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 

มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ นในองค์กร กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ 

คิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมการใช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่า

ความรูส้กึตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผู้ตามว่าปัญหาที่เกิดขึ นเป็นส่ิงที่ท้าทายความสามารถ 
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  วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 30) ไดก้ล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง  

การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นวิธีการ หรือแนวทาง 

ใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหา 

โดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โดยผู้บริหาร จะมีคุณลักษณะ 

ที่ส าคัญ ในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ 

จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาป็นผู้คิควิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ 

  กรรณิกา บุญช่วย (2561, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา  

ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นบุคลากรตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ นในสถานศึกษา ตระหนัก

ถึงความส าคัญของปัญหา และเห็นแนวทางที่หลากหลายในการแก้ปัญหา โดยผู้บริหารให้

ก าลังใจให้บุคลากรมีก าลังใจในการแก้ปัญหาให้บุคลากรมีความต้องการที่จะหาแนวทางใหม่

มาแก้ปัญหาในสถานศึกษา เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดมิ เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์

โดยผู้บริหารส่งเสริมให้บุดลากรมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ มีการตั งสมมติฐาน มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณา

ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา 

  จิระเดช สวัสดิภักด์ิ (2562, หน้า 24) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานคิด แก้ไขปัญหาในทางสร้างสรรค์  

ให้ผู้ร่วมงานมองหาวิธกีารแนวทางใหม่ในการท างาน โดยสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้เอื อต่อ 

การคิดและแก้ปัญหา และสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ นแล้ว ด้วยวิธีการใหม่ ๆ  

ตลอดจนช่วยชี แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเดน่ จุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนางาน 

  รุ้งนภา จันทร์สี (2562, หน้า 28) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมของที่ผู้บริหารที่กระตุ้นส่งเสริมความคิดของบุคลากร เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จกระตุ้น

ให้ผู้ร่วมงานตั งข้อสมมุติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท้ าทายเป็นโอกาสที่ด ี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยใช้การสื่อสารที่เป็นสัญลักษณ์หรือภาบาที่เข้าใจง่าย ท าให้บุคลากร 

เกิดความพึงพอใจ เกิดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นด้วยความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์ 

เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและน าแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้ไปพัฒนางาน 

ให้มีประสทิธิภาพมากที่สุด 

  Podsakoff, et al. (1990, pp. 107-142) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมผู้น าที่สร้างความท้าทายและกระตุ้นผู้ตามให้มองปัญหาหรืองานเดิม ๆ ด้วยมุมมอง  
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และวิธีการใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม โดยให้ความคิดพิจารณาเชิงวิเคราะห์ให้ผู้ตามเปลี่ยน 

กระบวนการทัศน์ใหม่ที่เหมาะสม 

  แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994, p. 99 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562,  

หน้า 27) ได้กล่าวว่าการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา คือ  

การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

มีการคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาดว้ยตนเอง กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา  

และมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการพยายามหาทางแก้ปัญหา 

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ น 

ในโรงเรียนกระตุ้นให้สู้ร่วมงานได้ความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ใช้หลักการ 

เหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผู้ร่วมงานว่าปัญหา 

ที่เกิดขึ นเป็นส่ิงที่ท้าทายความสามารถ 

  สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความท้าทายในการคิดวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีใหม ่

ในทางสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ น ส่งเสริมการใช้หลักการ 

และเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของตนเอง 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านไดใ้ห้นิยามความไว้วางใจ ไว้ดังนี  

  รัตติกรณ์ จงวิศาถ (2556, หน้า 254) ได้กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

การที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบัลคาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  

การให้ความหมายเละท้าทายในเร่ืองงานของผู้ร่วมงานซ่ึงมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น าจะกระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา 2) ผู้น าจะน าเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูคใจส าหรับอนาคต และ 

จะสื่อสารความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน 3) ผู้น าจะแสดงพฤติกรรมการอุทิศตน 

หรือวิสัยทัศน์ และเป้าหมาย 4) ผู้น าจะแสคงความเช่ือมั่น และแสดงให้เห็นถึงความตั งใจ 

ที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายได้ 

  ธุมากร เจดีย์ค า, (2559, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ ท าให้ผู้ร่วมงาน 

มีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่มมีการตั งมาตรฐานในการ 

ท างานสูงและมั่นใจที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายมีความตั งใจแน่วแน่ในการ 

ปฏิบัติงาน มีการให้ก าลังใจผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญ 
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โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ร่วมงานมีการสร้าง 

เจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่บวก 

  สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจนั น ผู้น าหรือ 

ผู้บริหารจะต้องให้ค าชมเชย การยกย่อง และให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ า เสมอ มีการ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ  

ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  

สนับสนุนผู้ร่วมงานอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน คอยให้ก าลังใจ 

แก่ผู้ร่วมงานเมื่อต้องเจอกับปัญหาอุปสรรค สร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานที่ได้อุทิศตนให้กับงาน 

ว่าตนได้รับการตอบแทนอย่างเหมาะสม ผู้ร่วมงานสามารถแสดงความสามารถและทักษะ 

ในการปฏิบัตงิานเพ่ือความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศึกษา 

  วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 28) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

เกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุม่ ผู้บริหารจะมีการตั งมาตรฐาน 

ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง และแสดงออกถึงความเช่ือมั่นว่าผู้ใด้บังคับบัญชา 

สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารแสดงออก ถึงความตั งใจแน่วแน่ในการท างาน 

มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญย่ิงขององค์กร  

โดยผู้บริหารจะมีลักษณะที่ส าคัญในดา้นการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการ 

ท างานเพ่ือองค์กร มีการสร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่บวก 

  กรรณิกา ช่างคิด (2561, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการจูงใจให้เกิดแรงบันตาลใจกับบุคลากร 

โดยมีการสร้างแรงจูงใจภายใน ผู้บริหารจะมีการกระตุ้นจิตวิญญาณให้ผู้ร่วมงานมีชีวิตชีวา  

โดยการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองการปฏิตับิงานของบุคลากร ผู้บริหารจะท าให้บุคลากร 

สัมผัสกับภาพที่งคงามในอนาคต มีการแสดงออกถึงความกระตอืรือร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดี 

และการคิดในแง่บวก ผู้บริหารจะสร้างความหวังที่ผู้บริหารต้องการถึงเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน 

  จิระเดช สวัสดิภักด์ิ (2562, หน้า 23) ได้กล่าวว่า หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจ 

โดยการที่ผู้บริหารปฏิบัติงานเป็นตัวอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา คอยกระตุน้ความคิดและจูงใจให้ 

ผู้ร่วมงานเห็นความส าเร็จในการท างาน ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการท างาน และให้การยก 

ย่องชมเชย ให้ก าลังใจ เมื่อผู้ร่วมงานปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างเสมอภาด และต่อเน่ือง 

ท าให้ผู้ใต้บังคับขัญชาเกิดความเช่ือมั่นในตัวผู้บริหาร ท าให้เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัตงิาน 
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  รุ้งนภา จันทร์สี, (2562, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในการ โน้มน้าวใจ สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวัง 

ที่สูงให้เกิดแรงบันดาลใจกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา ซึ่งผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง 

แสดงเป้าหมายที่มีร่วมกัน เพ่ือช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพ่ือวิสัยทัศน์และ 

การะกิจขององค์กร ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสามารถจัดการกับปัญหาที่เผชิญ 

ใด้ให้ความสนใจต่อการกระท าของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นราย ๆ ไปรวมถึงการให้ค าปรึกษา และ 

แนะน าในเร่ืองต่าง ๆ 

  Bass and Avolio (1994 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562, หน้า 21) ได้กล่าวว่า  

การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การชมเชย ยกย่องและให้ก าลังใจแก่ผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน 

อย่างสม่ าเสมอ มีการสนับสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน การคิดในแง่บวก 

และสร้างเจตคติที่ด ีมีความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ คอยให้ก าลังใจ 

แก่ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานเมื่อตอ้งเจอกับปัญหาอุปสรรค สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงาน 

โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน สร้างความมั่นใจแก่ผู้ร่วมงานที่ได้อุทิศตนให้กับการปฏิบัติงาน 

ว่าตนจะได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงถึงการใช้ทักษะ 

และความสามารถในการปฏิบัตหิน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กรหรือโรงเรียน 

  Fullan (2006, p. 42) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้น าจะต้องเป็นผู้ชี น า  

และท าให้คนเห็นด้วยกับวิสัยทัศน์ หรือการกิจที่มี ร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยให้ 

แรงบันดาลใจแก่ผู้อื่นก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน 

ท าให้งานที่ท ามีความต่ืนเต้นมากขึ น 

  สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจให้งานที่ท านั นมีความหมาย และท้าทาย 

ในเร่ืองของการท างานให้ผู้ตามท างานอย่างมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น 

คิดในแง่บวกและสร้างเจตคติที่ดี คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามท าให้ผู้ร่วมงานหรือ 

ผู้ตามนั นรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเอง เมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคและมีการสนับสนุน 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านไดใ้ห้นิยามความไว้วางใจ ไว้ดังนี  

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 254) ไดก้ล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหารมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะที่เป็นผู้น าให้การ

ดูแลเอาใจใส่กับผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล จะท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่ามีและความส าคัญ  
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ผู้น าจะเป็นโด้ชที่คอยให้ค าปรึกษาแก่ผู้ ร่วมงานของแต่ละบุลเพ่ือให้ค าปรึกษาแนะน า  

ผู้น าจะต้องเอาใจใส่ รู้ถึงความต้องการของเอกบุคคล ผู้น าจะให้การสนับสนุนโดยตะหนักถึง 

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล สนับสนุนในการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ น  

เพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแต่ละบุคคล ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาส 

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นเอกบุคคลไม่ใช่เพียงแต่เป็นผู้ร่วมงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  

ผู้น าจะมีการเอาใจเขามาใส่ใจเราผู้น าจะมีการมอบหมายงาน เพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน มีการฟัง 

อย่างมีประสิทธิผล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถ ผู้น าจะให้ค าแนะน าดูแล 

เพ่ือนร่วมงานว่าต้องการ ให้การสง่เสริมและการช่วยท างานที่รับผิดชอบให้กา้วหน้าอย่างไร 

  ธุมากร เจดย์ีค า (2559, หน้า 30) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารได้แสดงให้เห็นถึงการท างานหรือการจัดการ ที่ค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นพ่ีเลี ยงที่คอยสอน และให้ค าแนะน าสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา 

ให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางเอาใจเขามาใส่ใจเรา สนใจและ 

เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความสามารถและความต้องการของแต่ละบุคคล  

มีการกระจายอ านาจ โดยมีการมอบหมายงานให้กับผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญ 

ความเข้าใจในเร่ืองของความแตกต่างระหว่างบุคคลและความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 

การเอาใจเขามาใส่ใจเรา ระหว่างบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงาน 

  สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 31) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุดคล 

เป็นการมอบหมายงานให้ผู้ตามตามความรู้ความสามารถของตน มีการปฏิบัติต่อผู้ตาม 

ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ใช้แรงจูงใจสนองความต้องการของผู้ตามแตกต่างกัน  

ตามความหมาะสมของแต่ละบุคคล การให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ตามได้รับผิดชอบเพ่ิมขึ น  

การสนับสนุนให้ผู้ตามได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ น มีการแนะน าใ 

ห้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความช่วยเหลือ 

รับฟังปัญหาทั งเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองการปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัว 

อย่างเปิดเผย เอาใจไสผู่้ตามในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ 

  วิมลพรรณ ช่างคิด, (2560, หน้า 32) ได้กลา่วว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง และ 

เป็นรายบุคคลผู้บริหาร จะมีพฤติกรรมเป็นพ่ีเลี ยงสอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเองมีการกระจายอ านาจ โดยการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  
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โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญด้านความเข้าใจในความเเตกต่างระหว่างบุคคล การเอาใจเขา 

มาใสใ่จเรา มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

  กรรณิกา บุญช่วย (2561, หน้า 31) ได้กล่าวว่า การค านงึถึงเอกัตบุคคล หมายถึง  

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติต่อบุคลากร โดยให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ให้ความสนใจเข้าใจถึงความเแตกต่างระหว่างบุดคล โดยมีการ 

สง่เสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใสใ่จ รับรู้ และพยายามตอบสนองต่อความต้องการ 

ของบุคลากรนอกจากนี ผู้บริหาร จะมีการปฏิบัติต่อบุคลากร โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ส่งผลให้งานในหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ 

ตามที่ผู้บริหารสถานศึกษาตั งเป้าหมายไว้ 

  จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562, หน้า 26) ได้กลา่วว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาใส่ใจดูแลความต้องการของผู้ร่วมงานแตล่ะบุคคล 

ให้ความส าคัญต่อความสามารถและศักยภาพของผู้ ร่วมงาน ยอมรับในความแตกต่าง 

ในความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน หาทางส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานประสบความส าเร็จอย่างสูงสุด  

ตลอดจนดูแลทุกข์สุขความต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละบุคคล และเปิดโอกาสให้สู้ร่วมงาน

แสดงความสามารถในการท างาน และติดตาม สอบถามให้ค าปรึกษาผู้ ร่วมงานในการ 

ปฏิบัตงิานเสมอ 

  รุ้งนภา จันทร์สี (2562) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล หมายถึง  

พฤติกรรมทึ่ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่รายละเอียดของบุคคลากรหรือผู้ร่วมงาน วิเคราะห์

แยกแยะความต้องการของผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจเขาเข้ามาใสใ่จเราท าให้ 

บุคลากรรู้สึกว่าตนมีความส าคัญและมีคุณค่า โดยใช้การสื่อสารสองทาง ผู้บริหารเป็นผู้ให้  

ค าแนะน าในการ ปรับปรุงและพัฒนาจุดเด่น จุดด้อย ผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้บุคลากร 

แสดงความสามารถตามความต้องการ ความถนัดไดอ้ย่างเต็มที่ 

  แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990, p. 2 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562,  

หน้า 32) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตนของผู้น า  

ที่มีความสามารถให้ค าแนะน าพัฒนาจุดเดน่ และปรับปรุงจุดดอ้ยที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า 

ในการท างานของผู้ร่วมงาน สร้างบรรยากาศ และวัฒนธรรมการท างนเอาใจใส่ในความต้องการ 

ของบุคลากร ปฏิบัตต่ิอผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  สรุปได้ว่า พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือ 

บุคลากรเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนั นรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีความส าคัญ 

ต่อองค์กร มีการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานหรือบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
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ที่สูงขึ น โดยเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ และแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน  

คอยติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานอยู่เสมอ 

 4. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านไดใ้ห้นิยามความไว้วางใจ ไว้ดังนี  

  รัตติกรณ์ จงวิศาล, (2556, หน้า 253-255) ได้กล่าวว่า การที่ผู้น าประพฤติ 

ตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลของผู้ร่วมงาน ซึ่งมีคุณลักษณะ ดังนี  1) ผู้น าเป็นที่น่ายกย่องเคารพ  

ศรัทธา ไว้วางใจ 2) ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน 3) ผู้น าจะสามารถควบคุม 

อารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์วิกฤติ 4) ผู้น าเป็นผู้มีศีลธรรม แถะจริยธรรมสูง 5) ผู้น าหลกึเสี่ยง

ที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประ โยชน์ส่วนคน แต่จะประพฤติตนให้เกิดประ โยชน์ต่อผู้อื่น และ 

เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 6) ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉถาค 7) ผู้น าจะมีความเช่ือมั่น 

และเห็นคุณค่าของตนเองเสมอ 8) ผู้น าจะมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 9) ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์

และแสดงความมั่นใจ รวมถึงช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพ่ือการบรรจุเป้าหมาย 

ตามวิสัยทัศน์ 

  ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 25) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมือุดมการณ์  

เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่ เป็นกระบวนการ  

ท าให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับเช่ือมั่นศรัทธาภาคภูมิใจและไว้วางใจ ในความสามารถของผู้น า 

มีความยินดทีี่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้น าจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 

แก่ผู้อื่นเสียสละเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญในเร่ืองค านิยมความเช่ือและการมี 

เป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรคผู้น า จะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการมี 

วิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเท ในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจมีความสามารถในการจัดการ หรือการควบคุมอารมณ์ตนเองมีการเห็นคุณค่า 

ตนเองมีศีลธรรมและจริยธรรม 

  สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 25) กล่าวว่า การมีอิทธิฟัลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง  

ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ มีความชัดเจนในการปฏิบัติ งาน  

กลา้ที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจมีคุณธรรม น าทีมงานไปสูค่วามส าเร็จที่ตั งไว้ 

  วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 26) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมา

ให้ผู้ใด้บังคับบัญชามีการยอมรับ เช่ือมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของ

ผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามการกิจ โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติเพ่ือให้เกิด
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ประ โยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพ่ือผลประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ 

และการมีเป้าหมายที่ชัดจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 

ในดา้นการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังร่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ 

ปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็น 

คุณค่าของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 

  จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562) กลา่วว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกว่ามีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

แก่ผู้ร่วมงาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นมิตร ใจดีเป็นกันเองกับผู้ร่วมงาน  

ปฏิบัติตนผู้ร่วมงานไว้วางใจ เคารพศรัทธา หลีกเสี่ยงการใช้อ านาจและตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ 

สว่นตน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมประกอบพิจารณาการตัดสินใจมีวิสัยทัศน์ที่ดี 

  รุ้งนภา จันทร์สี (2562) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุคมการณ์ หมายถึง  

พฤติกรรมของผู้บริหารที่กระท าแล้วแสดงตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม มีความสามารถในการ 

บริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรมสูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มีอิทธิพลในการดึงดูดใจ 

จนได้รับการยอมรับนับถอื ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาไว้วางใจเช่ือมั่นในผู้บริหาร มองผู้บริหาร 

เป็นต้นแบบ และสามารถน าพาบุคลากรไปสู่เป้าหมายหรอืจุดมุง่หมายที่วางไว้ 

  Fullan (2006, p. 42) ได้กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุคมการณ์ หมายถึง  

การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น ผู้น าต้องท าตนให้มีอิทธิพลในการดึงดูดใจ และดึงตัวบุคคลส าคัญ 

เข้ามาร่วมกลุ่ม สร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความคิดริเร่ิมและรู้จัก 

หว่านล้อมชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามได้ 

  แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562,  

หน้า 21) ได้กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์มีความชัดเจนในการ

ปฏิบัติงานกล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรมน าทีมงานไปสู่

ความส าเร็จที่ตั งไว้ผู้ตามมีความศรัทธา เสื่อมใส ภักดี ผู้ตามที่ผู้น าตั งความคาดหวังไว้ 

 สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การจัดการ ท าให้บุคลากร หรือผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมกันท างาน และท าให้ 

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความศรัทธา เคารพนับถือ มีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมี 

วิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนโดยยึดหลักคุณธรรม  

จริยธรรม ให้เป็นแบบอย่างที่ดแีก่ผู้ร่วมงานและค านงึถึงประโยชน์สว่นรวม มีความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจที่จะช่วยสร้างความรู้สึกให้เป็นหน่ึงเดียวกัน เพ่ือบรรลุ 

เป้าหมายที่ต้องการ 
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บรบิทของส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

 ความหมายของส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2564) มีพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ  

กรมสามัญศึกษาก าหนดให้มีกองการศึกษาพิเศษ เพ่ือรับผิดชอบต่อการจัดการศึกษาส าหรับ 

เด็กพิการและเด็กที่ดอยโอกาส โดยมีการแบ่งฝ่ายออกเป็นฝ่ายส่งเสริมการศึกษาสงเคราะห์  

และฝ่ายสง่เสริมการศึกษาพิเศษ พ.ศ. 2541 ได้ออกพระราชกฤษฎีกาให้มีการแบ่งส่วนราชการ  

กรมสามัญศึกษาเป็นกองการศึกษา เพ่ือคนพิการและกองการศึกษาสงเคราะห์ เพ่ือให้มีการ 

จัดการศึกษา ให้แก่ผู้ดอ้ยโอกาสและคนพิการที่ชัดเจนย่ิงขึ น พ.ศ. 2546 เน่ืองจากมีการปฏิรูป 

ระบบราชการ ได้มีการปรับโครงสร้างของกระทรวงศึกษาพระราชบัญญัติ ว่าด้วย การศึกษาแห่งชาติ  

พ.ศ. 2542 มาตรา 10 ก าหนดให้การจัดการศึกษา ต้องจัดให้บุคคลมโีอกาสและสิทธิเท่าเทียม

กันในการรับการศึกษาอย่างทั่วถึง โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย และมีคุณภาพ ก าหนดให้ต้องจัดการศึกษา 

ส าหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา การเรียนรู้ และ 

การสื่อสาร หรือบุคคลที่ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ หรือมีร่างกายพิการ หรือทุพพลภาพ 

หรือหรือดอ้ยโอกาส หรือไม่มผีู้ดูแล บุคคลดังกล่าวจะต้องจัดให้มีสทิธิไดรั้บสิ่งอ านวยความสะดวก 

สื่อบรกิาร และความช่วยเหลอือื่นใดทางการศึกษา 

 วิสัยทัศน์ของส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2564) กล่าวว่า คนพิการและเด็กด้อยโอกาส 

เข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างเท่าเทียม ทั่วถึง และมีคุณภาพดว้ยการมีส่วนร่วมของทุกภาคสว่น 

 พันธกจิ 

 1. เสริมสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เสมอภาค ด้วยวิธีการ 

และรูปแบบที่หลากหลาย 

 2. พัฒนาคุณภาพการศึกษาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม  

มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 

 3. พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้ตามมาตรฐานวิชาชีพและ

ศาสตร์เฉพาะทาง 

 4. พัฒนาระบบสื่อ เทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาให้มีคุณภาพและเหมาะสม 

กับความต้องการของผู้เรยีน 

 5. พัฒนาระบบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลและการมีส่วนร่วมของทุกภาคสว่น 
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 เป้าประสงค์ 

 1. คนพิการและเด็กด้อยโอกาส เข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างเท่าเทียมทั่วถึง 

ดว้ยรูปแบบและวิธกีารที่หลากหลาย 

 2. คนพิการและเด็กด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ด้านทักษะวิชาการ  

ทักษะอาชีพ และทักษะชีวิต รวมถึงคุณธรรมจริยธรรม และสามารถด าเนินชีวิตในสังคม 

ได้อยา่งมีความสุขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 3. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีทักษะเฉพาะทาง  

มีประสบการณ์ทางศาสตร์การศึกษาพิเศษ และการศึกษาสงเคราะห์ 

 4. ระบบสื่อ เทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห์  

มีคุณภาพและสอดคลอ้งเหมาะสมกับความต้องการจ าเป็นของผู้เรยีน 

 5. ระบบบริหารจัดการของสถานศึกษาเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล และเน้นการมี 

สว่นร่วมของทุกภาคสว่น    

 บทบาทและอ านาจหน้าที่ของส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2564) กล่าวว่า อ านาจหน้าที่ของส านักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ มีดังนี  

 1. ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน  

กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 

  1.1 จัดท าข้อเสนอนโยบายและแผนการจัดการศึกษาพิเศษเพ่ือคนพิการและ 

ผู้ด้อยโอกาส รวมทั งประเมินและรายงานผล 

  1.2 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเพ่ือคนพิการและผู้ดอ้ยโอกาส จัดระบบ 

สื่อสิ่งอ านวยความสะดวก รวมทั งด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนการศึกษาส าหรับคนพิการและ 

ผู้ด้อยโอกาส 

  1.3 วิจัยและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของคนพิการและ

ผู้ด้อยโอกาส 

  1.4 ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการส่งเสริมการจัดการศึกษา 

ส าหรับคนพิการ 

  1.5 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  

หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 

 2. ตามพระราชบัญญัติการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ พ.ศ. 2551 ซึ่ง ท าหน้าที่

เกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการสง่เสริมการศึกษาส าหรับคนพิการ 
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  2.1 ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือในการจัดการศึกษาส าหรับ 

คนพิการในสถานศึกษา รวมทั งประเมินและรายงานผลต่อคณะกรรมการ 

  2.2 สนับสนุนให้ส านักงานเขตพื นที่การศึกษาจัดการเรียนร่วมแก่คนพิการในเขตพื นที่ 

รับผิดชอบอย่างทั่วถึงมีคุณภาพ 

  2.3 วิจัย และพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของคนพิการ 

  2.4 ผลติ วิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีส่ิงอ านวยความสะดวกเพ่ือการจัดการศึกษา 

ของคนพิการ 

  2.5 ด าเนนิการเกี่ยวกับการจัดสรรเทคโนโลยีส่ิงอ านวยความสะดวก 

  2.6 ด าเนนิการเกี่ยวกับงานธุรการของกองทุน 

  2.7 ส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยงานทางการศึกษาสามารถผลิต และพัฒนาเทคโนโลยี 

สิ่งอ านวยความสะดวก เพ่ือการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ 

  2.8 ประสาน สง่เสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั งบุคคล ครอบครัวชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน 

ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษาส าหรับคนพิการ 

  2.9 ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษา

ส าหรับคนพิการให้สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา สถานศึกษาที่จัดการศึกษา

พิเศษเพ่ือเด็กพิการและผู้ด้อยโอกาส ที่อยู่ในความดูแลของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

มี 172 แห่ง จ าแนกได ้3 กลุ่ม ดังนี  

   2.9.1 โรงเรียนเฉพาะความพิการ 46 โรงเรียน ใน 37 จังหวัด 

     1) ประเภทบกพร่องทางสติปัญญา 19 โรงเรียน ใน 19 จังหวัด (รับนักเรียน 

แบบอยู่ประจ า) 

     2) ประเภทบกพร่องทางการได้ยิน 21 โรงเรียน ใน 20 จังหวัด (รับนักเรียน 

แบบอยู่ประจ า) 

     3) ประเภทบกพร่องทางการเห็น 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับนักเรียน 

แบบอยู่ประจ า) 

     4) ประเภทบกพร่องทางร่างกายและการเคลื่อนไหว 4 โรงเรียน ใน 4 จังหวัด  

(รับนักเรียนแบบอยู่ประจ า) 

   2.9.2 ศูนย์การศึกษาพิเศษ เพ่ือพัฒนาสมรรถภาพเด็กพิการ มี 77 ศูนย์ 

     1) ศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 13 ศูนย์ ใน 13 จังหวัด 

     2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด 64 ศูนย์ ใน 64 จังหวัด 
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   3.9.3 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 51 โรงเรียน ใน 43 จังหวัด 

     1) โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 25 โรงเรียน ใน 22 จังหวัด (รับนักเรียน  

แบบอยู่ประจ า) 

     2) โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 26 โรงเรียน ใน 24 จังหวัด (รับนักเรียน 

แบบอยู่ประจ า จ านวน 25 โรงเรียน แบบไป–กลับจ านวน 1 โรงเรียน) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 สุภาพร ภูสมที (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาบทบาทภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต17  

ผลการวิจัย พบว่า 1) บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ 

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 2) ผลการเปรยีบเทียบ

บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่  

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาด 

สถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ 

 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

ในภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานการศึกษานอกและการศึกษาตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก จ าแนกตามสถานภาพ  

ประสบการและระดับการศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 กรรณิกา บุญช่วย (2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาบทบาทภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด  

ผลการวิจัย พบว่า 1) บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐาน 

ในจังหวัดตราด จันทบุรี และระยอง โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบ 

บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกมาขั นพื นฐาน ในจังหวัดตราด จันทบุรี 
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และระยอง จ าแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบัตงิาน และขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและ 

รายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ 

 จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาบทบาทภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด  

ผลการวิจัย พบว่า 1) บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา 

ในจังหวัดระของจันทบุรี และตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบบทบาท

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยองจันทบุรี 

และตราด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 และ 3) ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตามขนาคของ

สถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ และนวรัตน์วดี ชินอัครวัฒน์ (2563, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง 

การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดของครู สังกัดส านักงาน 

เขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย พบว่า 1) ผลการศึกษา 

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

พบว่า สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ จ าแนกตามเพศ อายุ  

ประสบการณ์ท างาน และระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 การวิจัยในครั งนี  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยมีกรอบแนวคิด 

ในการวิจัยดังแสดงในภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

ตัวแปรต้น 

ข้อมูลทั่วไปของครูและบุคลากร

จ าแนกตาม 

1. คุณวุฒกิารศึกษา 

 1.1 ปรญิญาตรี    

 1.2 ปรญิญาโท 

 1.3 ปริญญาเอก 

2. ประสบการณก์ารท างาน 

 2.1 น้อยกว่า 5 ปี    

 2.2 5-10 ปี    

 2.3 มากกว่า 10 ป ี

ตัวแปรตาม 

บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารสถานศึกษา โรงเรยีน

เฉพาะความพกิาร กลุ่ม 6 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ ์

2. การสรา้งแรงบรรดาลใจ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 

4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 



 

 

 
 

บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้เรยีงล าดับขั นตอนในการ

ด าเนนิวิจัยดังหัวข้อต่อไปนี  

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2564 จ านวน 7 โรงเรียน  

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน รวมทั งหมด 417 คน  

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยผู้วิจัยท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในโรงเรียนเฉพาะความพิการกลุ่ม 6 โดยใช้ตารางของเครจซี่ 

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610) เทียบขนาดของประชากรที่ 440 คน  

ได้กลุ่มตัวอย่างทั งสิ น 205 คน และใช้วิธกีาร สุม่อย่างง่ายดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกแต่ละโรงเรยีน 

โรงเรยีนเฉพาะความพกิาร 
จ านวนคน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนกาวิละอนุกูล  62 30 

โรงเรียนเชียงรายปัญญานุกูล  72 35 

โรงเรียนน่านปัญญานุกูล  74 36 

โรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล  68 34 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

โรงเรยีนเฉพาะความพกิาร 
จ านวนคน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนศรีวาลย์เชยีงใหม่ 51 25 

โรงเรียนสอนคนตาบอดภาคเหนือ 

ในพระบรมราชินูปถัมภ์ จังหวัดเชียงใหม่ 

42 21 

โรงเรียนโสตศึกษาอนุสารสุรทร  48 24 

รวม 417 205 

ที่มา: ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2564 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บและรวบรวมข้อมูลในครั งนี เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ น แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี  

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามคุณวุฒิ 

การศึกษา, และประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

(Checklist) 

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

และครูผู้สอน โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

แบบสอบถามเป็นแบบ มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีจ านวน 34 ข้อ จ าแนกเป็น  

4 ดา้น ได้แก ่

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. การสร้างแรงบรรดาลใจ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีคิดของ 

ลเิคิร์ท (Likert, 1967 อ้างอิงใน รุ่งนภา มหาเกตุ, 2554, หน้า 79-80) โดยให้คะแนนแต่ละข้อ ดังนี  

 5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
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 4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อยที่สุด 

 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและการหาคุณภาพ 

เครื่องมือ ดังนี  

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

เพ่ือเป็นแนวทางในการน าข้อมูลมาก าหนดขอบเขตในการสร้างเคร่ืองมือ 

 2. น าข้อมูลที่ศึกษามาก าหนดกรอบแนวคิดของการศึกษาให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ 

ของการศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 ส างกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 3. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการศึกษาแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

เพ่ือพิจารณาตรวจสอบเนื อหา เสนอแนะ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 

 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขและผ่านการพิจารณากลั่นกรองจาก

อาจารย์ที่ปรึกษา แล้วน าเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื อหา 

(Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of ItemObjective Congruence: IOC)  

โดยผู้เช่ียวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่า มีความสอดคลอ้ง หรือไม่ มีเกณฑ์ประเมิน ดังนี  

  ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แนใ่จว่าถูกต้องมีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่ามีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไมถู่กต้อง ไมม่ีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์  

  แล้วน าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้อง 

ระหว่างวัตถุประสงค์กับขอ้ค าถามรวมถึงการใช้ภาษา ผู้เชี่ยวชาญ ประกอบดว้ย 

  1. ผศ.ดร.น  าฝน กันมา อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

  2. นางสาววราภารณ ์อารชิีนรักษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล จ.แพร่        

  3. นางพุทธพร อินทรนันท์ ศึกษานิเทศน์ช านาญการพิเศษ 

  ตรวจสอบความตรงตามเนื อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง IOC (Index  

ofItem Objective Congruence) ได้ค่า IOC เท่ากับ 1.00 

 5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญและเสนอต่อ 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิจัยพิจารณาอีกครั งแลว้น ามาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ย่ิงขึ น 
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 6. น าเคร่ืองมือวัดที่ได้ท าการตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้ (Try–Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์การหาความเช่ือมั่นโดยการหาค่า 

สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha-Coefficient) เท่ากับ 0.97 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องกับความจริง 

มากที่สุด ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยมีขั นตอน ดังต่อไปนี  

 1. ผู้วิจัยท าบันทึกเสนอวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ออกหนังสือขอความ 

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามถึงผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6  

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในสถานศึกษา 

 2. ผู้วิจัยส่งหนังสือราชการถึงผู้บริหารสถานศึกษา สถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง  

เพ่ือขออนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยด้วยการกรอกข้อมูลออนไลน์ผ่าน  

Google form  

 3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามตามที่ได้นัดหมายวันเวลาไว้ หากได้ 

ไมค่รบจ านวน ผู้วิจัยท าการติดตามทางโทรศัพท์  

 4. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ 

ตามขั นตอนการจัดเก็บแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยด าเนนิการวิเคราะห์ขอ้มูล มีขั นตอน ดังนี  

 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถี่ 

และร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตาราง 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ใน 4 ด้าน ได้แก่  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation) เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าตามรายละเอียด ดังนี  บุญชม ศรีสะอาด  

(2554, หน้า 121) 
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  ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด 

  คา่เฉลี่ย 3.50-4.49 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 

  คา่เฉลี่ย 1.00-1.49 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อยที่สุด 

 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามคุณวุฒิ 

การศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test) วิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะด าเนินการ 

ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธขีองเชฟเฟ่ (Scheffe's Method) 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  1.1 การวิเคราะห์หาความตรงเชิงเนื อหา (Content Validity) ใช้การวิเคราะห์หาค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 

ความตรงเชิงเนื อหา โดยพิจารณาข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรือไม่ซึ่งในการวิจัยในครั งนี  

ได้ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง ตั งแต่ 0.67-1.00 โดยใช้สูตรดังนี  (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 

   สูตร IOC =   
R

N
 

   เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับนยิามศัพท์  

     R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั งหมด 

      แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

  1.2 ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของCronbach  

(Cronbach's Alpha Coefficient) พิจารณาจากค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตร ดังนี    

(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
 

   สูตร 
 

   เมื่อ α  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นของแบบทดสอบ 

     n  แทน จ านวนขอ้ของเครื่องมือวัด 

     S i

2

 แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละข้อ 

     S t

2

 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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 2. สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลพื นฐาน 

  2.1 ร้อยละ (Percentage) ค านวณจากสูตร (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 

   สูตร P = 
f 

n
 × 100  

   เมื่อ P แทน ร้อยละ  

     f แทน ความถี่หรือคะแนนที่ต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ  

     n แทน จ านวนความถี่ทั งหมดหรอืคะแนนเต็ม  

  2.2 ค่าเฉล่ีย (X ) ค านวณจากสูตร (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
 

   สูตร X =  
 

   เมื่อ X แทน ค่าเฉล่ียของคะแนน  

     X  แทน ผลรวมของคะแนนทั งหมด   

     n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  2.3 คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค านวณจากสูตร (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
 

   สูตร S.D. = 
 

   เมื่อ S.D. แทน ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     X แทน ค่าของข้อมูลแต่ละตัวหรือจุดก่ึงกลางชั นแตล่ะตัว 

     X   แทน ค่าเฉล่ียของคะแนน 

     n แทน จ านวนขอ้มูลทั งหมดของกลุ่มตัวอย่าง     

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

  การทดสอบค่าเอฟ (F-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way  

ANOVA) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะท าการทดสอบความแตกต่าง 

รายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’sMethod) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

  สูตร   
 

  เมื่อ  F   แทน ค่าแจกแจงของ F (f-distribution) 

    MSB  แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุม่ (Mean Square between group)  

    MSw  แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square with in group) 

 

 

n
X

 

1)-(n
)X-(X
2


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  สูตร S = √(K − 1)F(a;dfrdf2)
     

√
MS

E[∑ =1 
(Cj)2

nj

k
j ]

 

  เมื่อ s   แทน ค่าวิกฤตของ Scheffe 

   K   แทน จ านวนของกลุม่ตัวอย่างที่น ามาเปรยีบเทียบกัน 

   a; dfr df2  แทน เปิดค่า F ในตารางแจกแจงค่า F ที่ a มีค่า 0.05 และ dfr คือ  

ค่า df8 ถ้าเป็นการวิเคราะห์ ความแปรปรวนแบบทิศทางเดียวในตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน  

สว่น df2 คือ ค่า dfW หรือค่า dfE ค่าใดค่าหน่ึง 

   MSE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของตารางความแปรปรวน 

   Cj  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ Contrast ซึ่งจะมีค่าเป็น 1, -1, 1, -1,... 

   nj  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่างแตล่ะกลุม่ 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งเมื่อรวบรวมข้อมูลแล้วได้ท า

การวิเคราะห์ขอ้มูลดังที่จะน าเสนอต่อไปนี  

 ในการน าเสนอผลการวิจัย ผู้วิจัยได้น าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี  

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนจ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 

 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไป 
จ านวน 

(n = 205) 

ร้อยละ 

(%) 

เพศ   

ชาย 67 32.68 

หญงิ 138 67.32 

รวม 205 100.00 

ระดับการศึกษา   

ปรญิญาตรี 150 73.17 

ปรญิญาโท 53 25.85 

ปรญิญาเอก 2 0.98 

รวม 205 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป 
จ านวน 

(n = 205) 

ร้อยละ 

(%) 

ประสบการณ์ในการท างาน   

น้อยกว่า 5 ป ี 47 22.93 

ระหว่าง 5-10 ป ี 85 41.46 

มากกว่า 10 ป ี 73 35.61 

รวม 205 100.00 

 

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญเ่ป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 67.32) ระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 73.17) มีประสบการณ์ในการท างาน 

ระหว่าง 5–10 ปี (ร้อยละ 41.46) 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรยีนเฉพาะความพกิาร กลุ่ม 6 สังกัดส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ  

 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean)และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์ 

ปรากฏดังตาราง 4–8 ดังนี  

 

ตาราง 4 แสดงผลการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

เฉพาะความพกิาร กลุ่ม 6 สังกัดส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ ในภาพรวม 

ด้านที ่ X  

 

S.D. แปลผล ล าดับ 

1 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา 3.71 1.16 มาก 3 

2 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 3.66 1.17 มาก 4 

3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.90 1.08 มาก 2 

4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.93 1.18 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.80 1.15 มาก  
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 จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.80, S.D. = .55) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการ 

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X  =3.93, S.D. = .56) รองลงมาคือ ดา้นการค านงึถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (X  =3.90, S.D. = .53) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X  = 3.71, S.D. = .57)  

ตามล าดับ สว่นที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ (X  = 3.66, S.D. =.55) 

 

ตาราง 5 แสดงผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (n = 205) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. แปลผล ล าดับ 

1 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทาย 

ในการแก้ไขปัญหา 

3.76 1.17 มาก 2 

2 กระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญของปัญหา 3.81 1.11 มาก 1 

3 ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานคิดวิธีการ

แก้ไขปัญหาด้วยวิธีใหม่ในทางสร้างสรรค์ 

3.70 1.14 มาก 4 

4 ผู้บริหารกระตุ้นผูร้่วมงานแก้ไขปัญหา 

อย่างเป็นระบบดว้ยตนเอง 

3.64 1.13 มาก 7 

5 ผู้บริหารให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ไข 

ปัญหา 

3.63 1.21 มาก 8 

6 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ 

คิดเห็นในการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

3.68 1.17 มาก 6 

7 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม 

ในการตัดสนิใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ น 

3.70 1.15 มาก 4 

8 ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

แสดงความเห็นอย่างมีเหตุผล 

3.74 1.20 มาก 3 

9 ผู้บริหารมีการสง่เสริมการใช้หลักการ 

และเหตุผลมากกว่าความรู้สึกของตนเอง 

3.69 1.17 มาก 5 

 รวมเฉลี่ย 3.71 1.16 มาก  

 

 



 

 

  52 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.71, S.D. = 1.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2 กระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญของปัญหา (X  = 3.81, S.D. = 1.11)  

รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทายในการแก้ไขปัญหา (X  = 3.76,  

S.D. = 1.17) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 5 ผู้บริหารให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน 

ในการแก้ไขปัญหา (X  = 3.63 ,S.D. = 1.21) 

 

ตาราง 6 แสดงผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (n = 205) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  

 

S.D. แปลผล ล าดับ 

1 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ 

ผู้ร่วมงานได้ 

3.61 1.19 มาก 6 

2 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ ท าให้งาน 

มีความส าคัญได ้

3.61 1.22 มาก 6 

3 ผู้บริหารสร้างความท้าทายในการท างาน 

ท าให้ผู้ร่วมงานมีชีวติชีวา 

3.61 1.13 มาก 6 

4 ผู้บริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบัตงิาน 

3.76 1.19 มาก 1 

5 ผู้บริหารสามารถสร้างเจตคติที่ดีและการคิด 

ในแง่บวกให้แก่ผู้ร่วมงาน 

3.71 1.14 มาก 2 

6 ผู้บริหารสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการท างาน 

3.66 1.18 มาก 4 

7 ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานท าให้รู้สึกถึง 

การมีคุณค่าในตนเอง 

3.68 1.15 มาก 3 

8 ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเมื่อตอ้ง 

เผชญิปัญหาอุปสรรค 

3.62 1.15 มาก 5 

 รวมเฉลี่ย 3.66 1.17 มาก  
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 จากตาราง 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.66, S.D. = 1.17 )เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4 ผู้ผู้บริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (X  = 3.76,  

S.D. = 1.19) รองลงมาคือ ข้อ 5 ผู้บริหารสามารถสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกให้แก่ 

ผู้ร่วมงาน (X  = 3.71, S.D. = 1.14) และข้อ 7 ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานท าให้รู้สึกถึง 

การมีคุณค่าในตนเอง (X  = 43.68, S.D. = 1.15) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ข้อ 1 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงานได้ (X  = 3.61, S.D. = 1.19) ข้อ 2 ผู้บริหาร 

สร้างแรงบันดาลใจ ท าให้งานมีความส าคัญได้ (X  = 3.61, S.D. = 1.22) และข้อ 3 ผู้บริหาร 

สร้างความท้าทายในการท างานท าให้ผู้ร่วมงานมชีีวิตชีวา (X  = 3.61, S.D. = 1.13) 

 

ตาราง 7 แสดงผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ด้านที่ 3 ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (n = 205) 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X  

 

S.D. แปลผล ล าดับ 

1 ผู้บริหารใหก้ารดูแลเอาใจใส่แก่ผู้ร่วมงาน 

เป็นรายบุคคล 

3.71 1.08 มาก 8 

2 ผู้บริหารท าใหผู้้ร่วมงานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ 

4.08 .99 มาก 1 

3 ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 

ใหสู้งขึ น 

3.95 1.06 มาก 3 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ๆ 

3.83 1.08 มาก 7 

5 ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่าง 

บุคคล 

3.86 1.11 มาก 6 

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสใหบุ้คคลากรได้แสดง 

ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

3.91 1.12 มาก 4 

7 ผู้บริหารติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคคลากร 

3.89 1.10 มาก 5 

8 ผู้บริหารใหค้ าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

อยู่เสมอ 

3.99 1.06 มาก 2 

 รวมเฉล่ีย 3.90 1.08 มาก  
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 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่  3 ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.90, S.D. = 1.08) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2 ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ (X  = 4.08, S.D. = .99) รองลงมา คือ ข้อ 8 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงาน 

ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ (X  = 3.99, S.D. = 1.06) และข้อ 3 ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนา 

ศักยภาพของผู้ร่วมงาน (X  = 3.95, S.D. = 1.06) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ข้อ 1 ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใสแ่ก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล (X  = 3.71, S.D. = 1.08) 

 

ตาราง 8 แสดงผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ด้านที่ 4 การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ (n = 205) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X  

 

S.D. แปลผล ล าดับ 

1 ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเคารพ  

นับถือ ศรัทธา 

3.97 1.00 มาก 2 

2 ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ 

ภาคภูมิใจเมือ่ได้ร่วมงานกัน 

3.96 1.10 มาก 3 

3 ผู้บริหารมีวสิัยทัศนแ์ละถา่ยทอดวสิัยทัศน์ 

ไปยังผู้ร่วมงาน 

3.81 1.08 มาก 7 

4 ผู้บริหารปฏิบัตตินเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูร้่วมงาน 3.95 1.00 มาก 4 

5 ผู้บริหารค านึงถึงประโยชนส์ว่นรวมมากกว่า 

ประโยชนส์ว่นตน 

3.84 1.02 มาก 6 

6 ผู้บริหารมีการยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 3.96 2.26 มาก 3 

7 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏบิัตงิาน 3.92 1.10 มาก 5 

8 ผู้บริหารแสดงถึงความมั่นใจสร้างความรู้สึก 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.98 1.01 มาก 1 

9 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและพาเพือ่นร่วมงาน 

บรรลเุป้าหมายที่ต้องการได ้

3.95 1.08 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 3.93 1.18 มาก  
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 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่ 4 การมีอิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.93, S.D. = 1.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ข้อ 8 ผู้บริหารแสดงถึงความมั่นใจสร้างความรู้สึกเป็นอันหน่ึง

อันเดียวกัน (X  = 3.98, S.D. = 1.01) รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงาน 

เกิดความเคารพ นับถือ ศรัทธา ( X  = 3.97, S.D. = 1.00) และข้อ 2 ผู้บริหารสามารถท าให้ 

ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน (X  = 3.96, S.D. = 1.10) ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่ 

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 3 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ ร่วมงาน  

(X  = 3.81, S.D. = 1.08) 

 

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรยีนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพเิศษ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และข้าราชการครูจ าแนกตามเพศ และ

ประสบการณ์ในการท างาน 

ตาราง 9 แสดงการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษา และข้าราชการครูจ าแนกตามวุฒิ

การศึกษา (n = 205)  

ข้อ รายการ ss df MS F sig 

1. ดา้นการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 2.324 2 1.162 3.661 .027* 

ภายในกลุม่ 64.105 202 .317   

รวม 66.429 204    

2. ดา้นการสร้างแรง 

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3.745 2 1.872 6.567 .002* 

ภายในกลุม่ 57.596 202 .285   

รวม 61.340 204    

3. ดา้นการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก 

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 3.049 2 1.525 5.747 .004* 

ภายในกลุม่ 53.593 202 .265   

รวม 56.643 204    
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ข้อ รายการ ss df MS F sig 

4. การมีอิทธพิลอย่างมี 

อุดมการณ ์

ระหว่างกลุ่ม 1.855 2 .928 3.003 .052 

ภายในกลุม่ 62.401 202 .309   

รวม 64.256 204    

 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.167 2 1.084 7.593 .001* 

ภายในกลุ่ม 28.827 202 .143   

รวม 30.994 204    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา เมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงดังตาราง 10–12  

 

ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

(n = 205) ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 ปรญิญาตร ี ปรญิญาโท ปรญิญาเอก 

ปรญิญาตรี  .14861 .89704* 

ปรญิญาโท   .74843 

ปรญิญาเอก    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 10 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนจ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านที่ 1  
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ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่วุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับ 

ตอบแบบสอบถามวุฒิการศึกษาปริญญาเอก มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ดา้นที่ 1 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

(n = 205) ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 ปรญิญาตร ี ปรญิญาโท ปรญิญาเอก 

ปรญิญาตรี  .28487* .60917 

ปรญิญาโท   .32429 

ปรญิญาเอก    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 11 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนจ าแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านที่ 2  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่วุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับ 

ตอบแบบสอบถามวุฒิการศึกษาปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา 

พิเศษ ดา้นที่ 2 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาโรงเรยีนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

(n = 205) ด้านที่ 3 ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ปรญิญาตร ี ปรญิญาโท ปรญิญาเอก 

ปรญิญาตรี  .17053 1.02667* 

ปรญิญาโท   .85613 
ปริญญาเอก    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 12 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนจ าแนกตามวุฒิการศึกษา  

ดา้นที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรีกับตอบแบบสอบถามวุฒิการศึกษาปริญญาเอก มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  

ข้อ รายการ ss df MS F sig 

1. ดา้นการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 3.940 2 1.970 6.368 .002* 

ภายในกลุม่ 62.489 202 .309   

รวม 66.429 204    

2. ดา้นการสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3.296 2 1.648 5.735 .004* 

ภายในกลุม่ 58.045 202 .287   

รวม 61.340 204    
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อ รายการ ss df MS F sig 

3. ดา้นการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 2.241 2 1.120 4.160 .017* 

ภายในกลุม่ 54.402 202 .269   

รวม 56.643 204    

4. การมีอิทธพิลอย่างมี 

อุดมการณ ์

ระหว่างกลุ่ม .309 2 .155 .488 .614 

ภายในกลุม่ 63.947 202 .317   

รวม 64.256 204    

 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.010 2 1.005 7.005 .001* 

ภายในกลุ่ม 28.984 202 .143   

รวม 30.994 204    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน เมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงดังตาราง 14-16 

 

ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

(n = 205) ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 น้อยกว่า 5 ปี 5-20 ป ี มากกว่า 10 ป ี

น้อยกว่า 5 ป ี  .32755* .33233* 

5-10 ป ี   .00478 

มากกว่า 10 ป ี    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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 จากตาราง 14 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

จ าแนกประสบการณ์ท างาน ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จ าแนกตามประสบการณ์ 

ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปีกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี 

กับผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านัก 

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่ 1 ด้านด้านการกระตุ้นทางปัญญา แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

(n = 205) ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 น้อยกว่า 5 ปี 5-20 ป ี มากกว่า 10 ป ี

น้อยกว่า 5 ป ี  .29800* .30563* 

5-10 ป ี   .00763 

มากกว่า 10 ป ี    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 15 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

จ าแนกประสบการณ์ท างาน ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จ าแนกตามประสบการณ์ 

ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปีกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี 

กับผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้ น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านัก 

บรหิารงานการศึกษาพิเศษ ด้านที่ 2 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) ของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

(n = 205) ด้านที่ 3 ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 น้อยกว่า 5 ปี 5-20 ป ี มากกว่า 10 ป ี

น้อยกว่า 5 ป ี  .21840 .27088* 

5-10 ป ี        .05248 

มากกว่า 10 ป ี    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

 

 จากตาราง 16 แสดงว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุม่ 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

จ าแนกประสบการณ์ท างาน ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตาม

ประสบการณ์ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี กับผู้ตอบ 

แบบสอบถามประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา 

ด้านที่ 3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 
(Bass และAvolio, 1990, 1994; Bass และAvolio, 1999; Blake และMouton, 1964; Fiedler, 1971; Fullan, 2006; Hersey และBlanchard, 1982; Krejcie และMorgan, 1970; McGregor, 1960; Podsakoff, MacKenzie และMoorman, 1990; Podsakoff และคณะ, 1990; Reddin, 1970; กรรณิกา บุญช่วย, 

2561; กระทรวงศึกษาธิการ, 2542; กฤษพล อัมระนันท์, 2559; กาญจนา ศิลา, 2556; กุลชลี จงเจริญ, 2558; จรัส อติวิทยาภรณ์, 2554; จิระเดช สวัสดิภักดิ์, 2562; เชษินีร์ แสวงสุข, 2560; โชติ บดีรัฐ, 2558; ธิติพร ดนัยโชติ, 2549; ธุมากร เจดีย์ค า, 2559; นนทกร อรุณโน, 2559; บุญชม ศรี

สะอาด, 2545, 2553, 2554; พัฒนวงศ์ ดอกไม้, 2560; ยุวดี แก้วสอน, 2558; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556; รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562; รุ่งนภา มหาเกตุ, 2554; วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560; สมุทร ช านาญ, 2554; สัมมา รธนิธย์, 2556; สาคร สุขศรีวงศ์, 2562; ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2564; สุเทพ 

พงศ์ศรีวัฒน์, 2551; สุภาพร กูสมที, 2559; สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ และนวรัตน์วดี ชินอัครวัฒน์, 2563; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2554) 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัย เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6  

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษาและครู และ 

เพ่ือเปรยีบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผ้สอนจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณใ์นการท างาน  

 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6  

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2564 จ านวน 7 โรงเรียน มีผู้บริหารและ 

ครูผู้สอน รวมทั งหมดจ านวน 417 คน 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั งนี  ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ปีการศึกษา 2564  

ในสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 ก าหนดขนาด 

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเทียบกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan,  

1970, pp. 607-610) เทียบขนาดของประชากรที่จ านวน 440 คน ไดก้ลุม่ตัวอย่างทั งสิ น 205 คน 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั งนี  เป็นแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Anova) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffe’) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดยีว (One Way Anova) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบ 

เป็นรายคู่ดว้ยวิธกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’)  

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ 

ครูผู้สอนทั ง 4 ดา้นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  
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ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

โดยแตล่ะด้านมีรายละเอียด ดังนี  

  1.1 ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

(X  = 3.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือข้อ 2 กระตุ้นให้บุคลากร 

เห็นความส าคัญของปัญหา รองลงมาคือ ข้อ 1 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทาย 

ในการแก้ไขปัญหา และข้อ 8 ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความเห็นอย่างมีเหตุผล  

ตามล าดับ สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 5 ผู้บริหารให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ไขปัญหา  

  1.2 ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.66)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4 ผู้ผู้บริหารแสดงออกถึงความ 

กระตอืรือรน้ในการปฏิบัตงิาน รองลงมาคือ ข้อ 5 ผู้บริหารสามารถสร้างเจตคติที่ดีและการคิด 

ในแง่บวกให้แก่ผู้ร่วมงาน และข้อ 7 ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานท าให้รู้สึกถึงการมีคุณค่า 

ในตนเองตามล าดับ สว่นข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ 

ผู้ร่วมงานได้ ข้อ 2 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ ท าให้งานมีความส าคัญได้ และข้อ 3 ผู้บริหาร

สร้างความท้าทายในการท างานท าให้ผู้ร่วมงานมชีีวิตชีวา 

   1.3 ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

(X  = 3.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2 ผู้บริหารท าให้ 

ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญ รองลงมา คือ ข้อ 8 ผู้บริหารให้ค าปรึกษา 

แก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และข้อ 3 ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ 

ผู้ร่วมงาน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่ 

แก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

   1.4 ด้านที่ 4 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 8 ผู้บริหารแสดงถึง 

ความมั่นใจสร้างความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสามารถท าให้ 

ผู้ร่วมงานเกิดความเคารพ นับถือ ศรัทธา และข้อ 2 ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ 

ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 3 ผู้บริหาร 

มีวิสัยทัศน์และถา่ยทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน 

 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็น
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ของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน  

พบความแตกต่าง ดังนี  

  2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามคุณวุฒิ 

การศึกษา เมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านที่ 1 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ด้านที่ 2 ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ ด้านที่ 3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และด้านที่ 4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างไม่มี  

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตาม 

ประสบการณ์ท างาน เมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านที่ 2 ด้านการ 

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และด้านที่ 4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แตกต่างกัน 

อย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยอภิปรายผลในประเด็น 

ที่ส าคัญของการวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี  

 1. ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ  

กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 4 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั งนี  อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง 

การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความท้าทายในการคิดวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการใหม่ 

ในทางสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ ใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่า 

ความรู้สึกของตนเอง สร้างเจตคติที่ดแีละการคิดในแง่บวก สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการท างาน เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง

ความสามารถได้อย่างเต็มที ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเคารพนับถือ ศรัทธา โดยปฏิบัติตน 

ให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
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มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน   

เพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยอภิปรายเป็นรายดา้น ดังนี   

  1.1 จากศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ที่ปรากฏผลเช่นนี อาจเป็นเพราะว่า  

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความท้าทายในการคิดวิธีการ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีใหม่ในทางสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้  

ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่  เพ่ือแก้ปัญหา 

ที่เกิดขึ น ส่งเสริมการใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของตนเอง  

ซึ่งผลการวิจัยนี สอดคล้องกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 93) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต2 พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต2 ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 

วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 90) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  1.2 จากศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  พบว่า ด้านที่ 2 ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับมาก ที่ปรากฏผลเช่นนี อาจเป็นเพราะว่า  

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจูงใจกระตุน้ให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจท าให้งานมีความหมาย และ 

ท้าทายในเร่ืองงานท าให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรือรน้ สร้างเจตคตทิี่ดี 

และการคิดในแง่บวก สนับสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน คอยให้ก าลังใจ 

แก่ผู้ร่วมงานท าให้ผู้ตามรู้สกึถึงการมีคุณค่าในตนเองเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรค ซึ่งผลการวิจัยนี  

สอดคลอ้งกับ กรรณิกา บุญช่วย (2561, หน้า 56) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐาน ในจังหวัดตราด จันทบุรี และระยอง พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐาน ในจังหวัดตราด จันทบุรี และระยอง   

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับ 

งานวิจัยของ สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 53) ไดศึ้กษาเร่ืองบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ที่พบว่า  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐาน ในจังหวัดตราด จันทบุรี และ 

ระยอง  ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก  

  1.3 จากศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยนอยู่ในระดับมาก ที่ปรากฏผลเช่นนี อาจเป็น 

เพราะว่า ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการให้การดูแลเอาใจใสบุ่คลากรเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตาม 

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญ ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ 

เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที และคอยติดตาม  

สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ให้ค าปรึกษาผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิระเดช สวัสดภิักดิ์ (2562, หน้า 55) ไดศึ้กษาบทบาทภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระของ จันทบุรี และตราด  

ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศกึษาในจังหวัดระของ  

จันทบุรี และตราด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก เช่นเดยีวกับงานวิจัยของ นนทกร อรุณโน (2559, หน้า 58) ได้ศึกษาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก  

  1.4 จากศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า ด้านที่ 4 ดา้นการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ที่ปรากฏผลเช่นนี อาจเป็นเพราะว่า  

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการ ท าให้บุคลากร ผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม เกิดความเคารพนับถือ  

ศรัทธา และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน มีคุณลักษณะส าคัญในด้านการ 

มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน 

โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

และแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  

ซึ่งผลการวิจัยนี สอดคล้องกับงานวิจัย รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 93) ได้ศึกษาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  



 

 

  67 

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีอุดมการณ์ 

มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวิจัยของ จิระเดช สวัสดิภักดิ์  

(2562, หน้า 55) ได้ศึกษาบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระของ จันทบุรี และตราด ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระของ จันทบุรี และตราด ดา้นการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์มีอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก และยังสอดคลอ้งกับ 

งานวิจัยของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 90) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

ในภาคตะวันออก ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก  

 2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ของผู้บริหารสถานศึกษา และ 

ครูผู้สอน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณใ์นการท างาน 

  2.1 จากผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา เมื่อพิจารณาพบว่า  

ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านที่  2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่  3  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ทั งนี  

อาจเป็นเพราะว่า ทั งนี อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า 

ปริญญาตรีจะมีความเข้าใจต่อการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษาและมีความเป็นไปได้ว่า 

กลุ่มผู้ที่มีการศึกษาสูงกว่าปรญิญาตรี มักได้รับการสง่เสริมให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ นในสายงาน 

บริหาร เช่น หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ หัวหน้าช่วงชั น และ 

ได้มีโอกาสร่วมงานกับผู้บริหารสถานศึกษาอย่างใกล้ชิด ท าให้สามารถเรียนรู้การปฏิบัติงาน 

เป็นอย่างดี ขณะที่ผู้ที่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีหน้าที่หลักในการปฏิบัติภารกิจ

ตามที่ไดรั้บมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ การติดต่อสื่อสาร 

หรือความใกล้ชิดสนิทสนมกับผู้บริหารจะเกิดขึ นในกรณีที่มีปัญหาอุปสรรคในการท างาน 

เป็นส่วนใหญ่ ส่งผลให้ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี 

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างจากผู้ที่มี  
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การศึกษาในระดับปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 105)  

ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า ผลการ 

เปรียบเทียบผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก  

จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 เช่นเดียวกับงานวิจัย สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์และนวรัตน์วดี ชินอัครวัฒน์ (2563)  

ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 

ผลการเปรียบเทียบผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 และดา้นที่ 4 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560 , หน้า 105)  

ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบผล 

การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา  

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    2.2 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศึกษา และครูผู้สอนจ าแนกประสบการณ์ในการท างาน เมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่ 1  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่  3 ด้านการ 

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ทั งนี อาจเป็นเพราะว่า  

ผู้ที่มีประสบการณ์มากมักจะมีความเช่ียวชาญ ทักษะและประสบการณ์สูงในการท างาน 

มีวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม สามารถรับผิดชอบงานได้ดี ขณะที่ผู้ที่ มี

ประสบการณ์ท างานน้อยไม่ค่อยมีโอกาสท างานใกล้ชิดกับผู้บริหาร หรือไม่ค่อยได้รับการช่ืนชม 

จากผู้ร่วมงาน จึงท าให้ความคิดเห็นหรือมุมมองที่แตกต่างกันกับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

มาก สอดคล้องกับสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 104) ได้ศึกษา 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบผล 

การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ 

ท างาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ 

ด้านที่ 4 ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิกา บุญช่วย (2561, หน้า 67) ได้ศึกษาบทบาทภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐานในจังหวัดตราด จันทบุรี และระยอง  

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั นพื นฐานในจังหวัดตราด  

จันทบุรี และระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

อย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะ  

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้     

 1. ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงาน สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  

สนับสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน และคอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเมื่อต้องเผชิญ 

ปัญหาอุปสรรคตา่งๆ 

 2. ผู้บริหารควรมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานคิดวิธีการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีใหม่ในทาง 

สร้างสรรค์ สง่เสริมการใช้หลักการและเหตุผลมากกว่าความรูส้กึของตนเอง 

 3. ผู้บริหารควรให้การดูแลเอาใจใส่แก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆผู้บริหารเข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล สอบถาม  

สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

 4. ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ค านึงถึง 

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบัตงิาน 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป   

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 2. ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

วัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

1. ผศ.ดร.น  าฝน กันมา    อาจารย์ วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. นางสาววราภารณ ์อารชิีนรักษ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนแพร่ปัญญานุกูล จ.แพร่                            

3. นางพุทธพร อินทรนันท์   ศึกษานิเทศช านาญการพิเศษ 

          ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดแพร่ 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

โรงเรยีนเฉพาะความพกิารกลุ่ม 6 ส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

------------------------------------------------------------------- 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม  

 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ กลุ่ม 6 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา  

และประสบการณท์ างาน 

 ขอความกรุณาโปรดพิจารณารายการประเมินว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

ในเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2) ด้านการ 

สร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 4) ด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ ที่ระบุไว้หรือไม่โดยท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

ดังนี  
 

 +1 = แนใ่จว่าค าถามมีความเหมาะสม 

   0 = ไมแ่นใ่จว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

 -1 = แนใ่จว่าค าถามไมม่ีความเหมาะสม 

 ในกรณีที่ท่านใส่ 0 หรือ -1 หรือมีข้อเสนอแนะใด ๆ โปรดเพ่ิมรายละเอียดในลงในช่อง 

ข้อเสนอแนะ 

 

 ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้เช่ียวชาญที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือในครั งนี  

  

 

นายสรศักด์ิ  ชนันชนะ 

นิสิตหลักสูตรปรญิญาการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผู้วิจัย 
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ข้อค าถามเกี่ยวการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

โรงเรยีนเฉพาะความพกิารกลุ่ม 6 ส านักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

ประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ด้าน 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

1. ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา หมายถึง  

พฤตกิรรมของผูบ้ริหาร

แสดงให้เห็นถึงการ 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือ 

ผู้ตามเกิดความท้าทาย 

ในการคิดวิธีการแก้ไข 

ปัญหาต่าง ๆ ดว้ยวิธีใหม่ 

ในทางสร้างสรรค ์

ดว้ยตนเองอย่างเป็นระบบ  

ให้ก าลังใจในการแก้ไข 

ปัญหา เปิดโอกาสให้ 

ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม 

ในการตัดสนิใจแสดง 

ความคิดเห็นในการ

ท างานอย่างเต็มที่ 

เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ น  

สง่เสริมการใช้หลักการ 

และเหตุผลในการ 

ตัดสนิใจมากกว่า 

ความรู้สึกของตนเอง 

1. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

 เกิดความท้าทายในการแก้ไข 

 ปัญหา 

   

 

2. กระตุ้นให้บุคลากรเห็น 

 ความส าคัญของปัญหา 
   

 

3. ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ 

 ผู้ร่วมงานคิดวิธีการแก้ไขปัญหา 

 ดว้ยวิธีใหม่ในทางสร้างสรรค์ 

   

 

4. ผู้บริหารกระตุ้นผูร้่วมงานแก้ไข 

 ปัญหาอย่างเป็นระบบดว้ยตนเอง 
   

 

5. ผู้บริหารให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน 

 ในการแก้ไขปัญหา 
   

 

6. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

 ได้แสดงความคิดเห็นในการ 

 แก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

   

 

7. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 

 มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจแก้ไข 

 ปัญหาที่เกิดขึ น 

   

 

8. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ 

 ผู้ร่วมงานแสดงความเห็น 

 อย่างมีเหตุผล 

   

 

9. ผู้บริหารมีการสง่เสริมการใช้ 

 หลักการและเหตุผลมากกว่า 

 ความรู้สึกของตนเอง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

2. ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ หมายถึง  

พฤตกิรรมของผูบ้ริหาร 

ที่แสดงให้เห็นถึงการจูงใจ 

กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรง 

บันดาลใจท าให้งาน 

มีความหมาย และท้าทาย 

ในเรื่องงานท าให้ผู้ตาม 

มีชีวติชีวา มีการแสดงออก 

ซึ่งความกระตือรอืร้น  

สร้างเจตคติที่ดีและการคิด 

ในแง่บวก สนับสนุน 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

ในการท างาน คอยให้ 

ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานท าให้ 

ผู้ตามรู้สึกถึงการมีคุณค่า 

ในตนเองเมื่อต้องเผชญิ 

ปัญหาอุปสรรค 

1. ผู้บริหารสามารถสร้าง 

 แรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงานได้ 
   

 

2. ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ  

 ท าให้งานมีความส าคัญได้ 
   

 

3. ผู้บริหารสร้างความท้าทาย 

 ในการท างานท าให้ผู้ร่วมงาน 

 มีชีวติชีวา 

   

 

4. ผู้บริหารแสดงออกถึง 

 ความกระตือรอืร้นในการ 

 ปฏิบัตงิาน 

   

 

5. ผู้บริหารสามารถสร้างเจตคติ 

 ที่ดีและการคิดในแง่บวก 

 ให้แก่ผู้ร่วมงาน 

   

 

6. ผู้บริหารสนับสนุนความคิด 

 ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
   

 

7. ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ 

 ผู้ร่วมงานท าให้รู้สึกถึงการม ี

 คุณค่าในตนเอง 

   

 

8. ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ 

 ผู้ร่วมงานเมื่อต้องเผชญิ 

 ปัญหาอุปสรรค 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

3.ด้านการค านึงถงึ 

ความเป็นปัจเจก 

บุคคล หมายถึง  

พฤตกิรรมของผูบ้ริหาร 

ที่แสดงให้เห็นถึงการให้ 

การดูแลเอาใจใส ่

บุคลากรเป็นรายบุคคล  

ท าให้ผู้ตามรู้สึกวา่ 

ตนเองมีคุณค่าและ 

มีความส าคัญ สง่เสริม 

การพัฒนาศักยภาพของ 

บุคลากรและเพือ่น 

ร่วมงานให้สูงขึ น  

โดยการให้โอกาสในการ 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เขา้ใจ 

และยอมรับความแตกตา่ง 

ระหว่างบุคคล 

 เปิดโอกาสให้ 

บุคลากรได้แสดง 

ความสามารถได้อย่าง 

เต็มที่ และคอยตดิตาม  

สอบถาม สร้างขวัญและ 

ก าลังใจในการท างาน  

ให้ค าปรึกษาผูร้่วมงาน 

ในการปฏิบัตงิาน 

อยู่เสมอ 

1. ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่ 

 แก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบคุคล 
   

 

2. ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า 

 ตนเองมีคุณค่าและ 

 มีความส าคัญ 

   

 

3. ผู้บริหารสง่เสริมการพัฒนา 

 ศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ น 
   

 

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ 

 ผู้ร่วมงานในการเรียนรู ้

 สิ่งใหม่ ๆ  

   

 

5. ผู้บริหารเขา้ใจและยอมรับ 

 ในความแตกตา่งระหว่างบุคคล 
   

 

6. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ 

 บุคคลากรได้แสดง 

 ความสามารถอย่างเต็มที ่

   

 

7. ผู้บริหารตดิตาม สอบถาม  

 สร้างขวัญและก าลังใจในการ 

 ปฏิบัตงิานของบุคคลากร 

   

 

8. ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก ่

 ผู้ร่วมงานในการปฏิบัตงิาน 

 อยู่เสมอ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

4. การมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์  

หมายถึง พฤตกิรรมของ 

ผู้บริหารที่แสดงให้เห็น 

ถึงการจัดการ ท าให้ 

บุคลากร ผู้ร่วมงานหรือ 

ผู้ตาม เกิดความเคารพ

นับถือ ศรัทธา และท าให้ 

ผู้ตามเกิดความ 

ภาคภูมิใจเมือ่ร่วมงาน 

กัน มีคุณลักษณะส าคัญ 

ในด้านการมีวสิัยทัศน์ 

และการถ่ายทอด 

วิสัยทัศนไ์ปยังผู้ร่วมงาน  

ปฏิบัตตินให้เป็น 

แบบอย่างที่ดี 

แก่ผู้ร่วมงานโดยค านงึถึง 

ประโยชนส์ว่นรวม  

ยึดหลักคุณธรรม  

จริยธรรม มีความมุ่งมั่น 

ทุ่มเทในการปฏบิัตงิาน 

และแสดงความมั่นใจ 

ช่วยสร้างความรู้สึก 

เป็นหนึ่งเดยีวกัน   

เพื่อการบรรลเุป้าหมาย 

ที่ต้องการ 

1. ผู้บริหารสามารถท าให้ 

 ผู้ร่วมงานเกิดความเคารพ  

 นับถือ ศรัทธา 

   

 

2. ผู้บริหารสามารถท าให้ 

 ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภมูิใจ 

 เมื่อไดร้่วมงานกัน 

   

 

3. ผู้บริหารมีวสิัยทัศนแ์ละ 

 ถ่ายทอดวสิัยทัศนไ์ปยัง 

 ผู้ร่วมงาน 

   

 

4. ผู้บริหารปฏิบัตติน 

 เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน 
   

 

5. ผู้บริหารค านึงถึงประโยชน์ 

 สว่นรวมมากกว่าประโยชน์ 

 สว่นตน 

   

 

6. ผู้บริหารมีการยึดหลักคุณธรรม  

 จริยธรรม 
   

 

7. ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเท 

 ในการปฏิบัตงิาน 
   

 

8. ผู้บริหารแสดงถึงความมั่นใจ 

 สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง 

 อันเดียวกัน 

   

 

9. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและ 

 พาเพื่อนร่วมงานบรรล ุ

 เป้าหมายที่ต้องการได้    
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………………… 

ลงช่ือ....................................ผู้ประเมิน 

(.............................................) 

ต าแหน่ง........................................... 
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ภาคผนวก ค การหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 

คะแนนผลการพจิารณา

จากผู้เชี่ยวชาญ IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1. ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานเกิดความ 

 ท้าทายในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. กระตุน้ให้บุคลากรเห็นความส าคัญของ 

 ปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารสามารถกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานคิด 

 วิธีการแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธใีหม่ในทาง 

 สร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารกระตุน้ผู้ร่วมงานแก้ไขปัญหา 

 อย่างเป็นระบบดว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารให้ก าลังใจผูร่้วมงานในการแก้ไข 

 ปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานไดแ้สดงความ 

 คิดเห็นในการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมสีว่นร่วมใน

การตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารมกีารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานแสดง 

 ความเห็นอย่างมีเหตุผล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ผู้บริหารมกีารสง่เสริมการใช้หลักการและ 

 เหตุผลมากกว่าความรูส้กึของตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ 

 ผู้ร่วมงานได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ ท าให้งาน 

 มีความส าคัญได ้

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

3. ผู้บริหารสร้างความท้าทายในการท างาน 

 ท าให้ผู้ร่วมงานมชีีวิตชีวา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารแสดงออกถงึความกระตอืรือรน้ 

 ในการปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารสามารถสร้างเจตคตทิี่ดีและ 

 การคิดในแง่บวกให้แก่ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 ในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ผูร่้วมงานท าให้รู้สึกถึง 

 การมีคุณค่าในตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารให้ก าลังใจแกผู่้ร่วมงานเมื่อต้อง 

 เผชญิปัญหาอุปสรรค 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใสแ่ก่ผู้ร่วมงาน 

 เป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเอง 

 มีคุณค่าและมีความส าคัญ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ 

 ผู้ร่วมงานให้สูงขึ น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานในการ 

 เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับในความแตกต่าง 

 ระหว่างบุคคล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดง 

 ความสามารถอย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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7. ผู้บริหารติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและ 

 ก าลังใจในการปฏิบัตงิานของบุคคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการ 

 ปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ 

 เคารพ นับถือ ศรัทธา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ 

 ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารมวีิสัยทัศน์และถา่ยทอดวิสัยทัศน์ 

 ไปยังผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ 

 ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่า 

 ประโยชน์สว่นตน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารมกีารยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเทในการ 

 ปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารแสดงถึงความมั่นใจสร้างความรูส้กึ 

 เป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจและพาเพ่ือน 

 ร่วมงานบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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