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บทคัดย่อ 

การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ 2) เพื่อเปรยีบเทยีบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครอืข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษโดยจำแนกตามเพศ และประสบการณ์การทำงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 248 คน เครื่องมือ

ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สูตร  t-test (Independent Samples) 

ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

จากผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ผลการศึกษา 

พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉสี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา 2) การเปรียบเทยีบภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามเพศและประสบการณ์การทำงานพบว่า ภาพรวมและรายด้าน

ไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 

A study of Transformational Leadership of school administrators has the objectives of this 

research to study 1) to study of Transformational Leadership level of school administrators and 2) to compare 

Transformational Leadership of school administrators gender and work experiences. The sample was the 

administrators and teacher of schools administrator in the network promote efficiency of Special Education 

Center group 8 under Special Education Bureau 248 persons. The instruments used in this study were five-

level rating scale the data were analyzed by descriptive statistics include percentage, frequency average, 

standard deviation, t-test (Independent Samples) and inferential statistics: One-Way ANOVA. 

The results of the study found 1) Transformational Leadership of school administrators, overall 

are the high levels. Considering in orders, the highest mean to the lowest one was as follows: Intellectual 

stimulation, Idealized Influence, Inspiration Motivation, and Intellectual Stimulation. 2) The comparison of 

Transformational Leadership of school administrators according to gender and work experiences was not 

different 
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การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เร่ือง การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยการสนับสนุนจากบุคคลหลายฝ่าย ผู้วิจัย

ขอขอบพระคุณท่าน ดร.ณัฐวุฒิ สัพโส ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาตลอดจน ตรวจสอบแก้ไข

ข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ย่ิงจนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน ซึ่งมีรายนาม

ดังต่อไปน้ี ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ อาจารย์ประจำวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา      

นายสุวิทย์ สุทาลา ผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดพะเยา อำเภอเมือง จังหวัด

พะเยา นางสุชาดา ปาดอน รองผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดพะเยา อำเภอ

เมือง จังหวัดพะเยา ที่ได้กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญพิจารณาความถูกต้อง  ให้คำแนะนำ แก้ไข

ตรวจสอบเคร่ืองมือและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า      

จนทำให้การศึกษาในคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์และมีคุณค่า ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณะผู้บริหาร 

บุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ       

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษทุกแห่ง ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ อำนวย          

ความสะดวกและให้ความร่วมมืออย่างดีย่ิงในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถามจนทำให้

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี คุณค่าและประโยชน์อันพึงเกิดจาก          

งานนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองตอบแทนพระคุณบิดา  มารดา ครูอาจารย์ และ          

ผู้มีพระคุณทุกท่านที่ทำให้ผู้วิจัยเป็นผูม้ีการศึกษาและประสบความสำเร็จจนตราบเท่าทุกวันน้ี 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึง ที่ ยังคงมีความท้าทายในประเด็นของการพัฒนา 

ประเทศในหลายด้านหลากหลายมิติและยังรวมไปถึงสถานการณ์ของโลกที่กำลังเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็ว ความท้าทายใหม่ ๆ ซึ่งเกิดมาจากการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของความสัมพันธ์ 

ระหว่างประเทศและในประเทศ ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวจะก่อให้เกิดความท้าทายในการพัฒนา

ประเทศทั้งในมิติความมั่นคงเศรษฐกิจสังคมสิ่งแวดล้อม ดังน้ัน ประเทศไทยจำเป็นต้องมี 

การวางแผนยุทธศาสตร์ ด้านต่าง ๆ ที่รอบคอบและควบคุมเพ่ือเป็นกรอบ ในการขับเคลื่อน

การพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืน ซึ่งยุทธศาสตร์ชาติข้อที่ 3  

ได้กล่าวถึงเป้าหมาย การพัฒนาและเสริมสร้างทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการพัฒนาที่สำคัญที่สุด 

คือ การพัฒนาคนในทุกมิติและทุกช่วงวัย ให้เป็นคนเก่ง คนดีและมีคุณภาพเป็นพลเมืองดี 

ของชาต ิ(สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2562) 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566–2570 (สำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2566) ได้กล่าวถึง หมุดหมายที่  12  

ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต  

ซึ่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาคนในสังคมที่มีช่วงชีวิตที่หลากหลาย

มากขึ้น ซึ่งการเรียนรู้น้ันต้องมีการปรับเปลี่ยนให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะให้ได้

ตลอดเวลา แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 (ได้กล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการจัดทำ

แผนการศึกษาแห่งชาติว่า คนไทยทุกคนต้องได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมี

คุณภาพมีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีแนวคิดที่ถูกต้อง  

มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองสู่การเป็นคนไทย

ที่มีทักษะสูง มีทักษะความรู้ มีทักษะทางสมอง ทักษะการเรียนรู้ และทักษะชีวิต เพ่ือให้เติบโต

อย่างมีคุณภาพมีกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่  21  

มีสุขภาวะที่ดี มีจิตสำนึกที่ดีต่อสังคม ดำรงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งการพัฒนาคนไทยในทุกช่วงวัยน้ัน จะทำให้สามารถปรับตัวเท่าทันกับ 

การเปลี่ยนแปลงรอบตัวที่รวดเร็วจะต้องมีความพร้อมด้านพืน้ฐานของการมีสถาบันทางสังคม 

สถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันศาสนา สถาบันชุมชน ที่เข้มแข็งและมีภาคเอกชน
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ที่ร่วมกันพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง อีกทั้งยังเป็นทุนทางสังคมสำคัญในการขับเคลื่อน 

การพัฒนาประเทศไทยให้ตามทันกระแสโลกาภิวัตน์ 

 ในปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง 

ไม่ว่าจะเป็นสภาวการณ์ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้น 

แบบก้าวกระโดด ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ การเมือง การศึกษา สังคมและยังมีวิกฤตการณ์ 

ที่เกิดขึ้นโดยที่มนุษย์ ไม่ทันได้ต้ังตัว คือ มีการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา Covid -19 

ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อความเป็นอยู่ในหลาย ๆ ด้านของมนุษย์  

ทุกองค์กรต้องปรับเปลี่ยนการดำเนินงาน และปรับตัวเพ่ือให้อยู่รอดในสภาวะการเปลี่ยนแปลง

ที่กล่าวมาน้ีได้ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้ที่สามารถอยู่รอดไม่จำเป็นต้องเป็น 

ผู้ที่แข็งแรงที่สุด หรือมีสติปัญญาดีที่สุด แต่ต้องเป็นผู้ที่สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้ 

ต่างหาก เพราะถ้าหากไม่ เปลี่ ยนแปลงก็จะเกิดความล้าหลังและถูกทิ้ งให้อ ยู่กับที่  

และไม่สามารถก้าวทันตามทันโลกปัจจุบันได้ ซึ่งผู้นำเป็นบุคคลที่สำคัญที่จะนำพาองค์กรไปสู่

ความสำเร็จได้ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2564, สื่อออนไลน์)  

ได้กล่าวว่า ในปัจจุบันน้ีสถานการณ์โลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเป็นโลกที่ไร้พรมแดน  

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จึงนับเป็นอีกหน่ึงความท้าทายของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการ 

ศึกษาอย่างย่ิง ที่จะต้องปฏิบัติหน้าที่เพ่ือพัฒนาผู้เรียนบนความคาดหวังของสังคม วีระวัฒน์ 

ปันนิตามัย (2544, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ในยุคของการเปลี่ยนแปลงเช่นนี้ การบริหารจัดการที่ดี

พึงประกอบร่วมจากภาวะผู้นำ (Leadership) และการบริหาร (Management) Kotter (1999 อ้างอิง

ใน วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544, หน้า 8) ชี้ว่า การมีภาวะผู้นำที่เข้มแข็งจะนำพาองค์กรไปสู่

เป้าหมายความสำเร็จได้ แต่ถ้าขาดการบริหารจัดการที่ดจีะสร้างความโกลาหลนำพาองค์การ

ไปสู่หน้าผาได้ 

 วิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันส่งผลต่อองค์กรโดยตรง ดังน้ัน ผู้บริหารเป็นกุญแจ

สำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลในการบริหารจัดการ

ภายใต้สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ 

ที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยที่ผู้นำพยายามกระตุ้นให้พูดตามพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นทำให้

องค์กรเกิดการพัฒนาและก้าวไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  วีระพงศ์ เกียรติไพรยศ (2565) 

ดังน้ัน ผู้นำที่สามารถนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จได้จะต้องสามารถปรับพฤติกรรม 

การทำงานของตนเอง ทั้งด้านความรู้ความสามารถ ผู้นำจะต้องมีความคิดริเร่ิมให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงได้ จันทนา แสนสุข (2559, หน้า 127) ได้กล่าวว่า ผู้นำองค์กรจึงต้องมี 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะต้องรับมือและเผชิญหน้ากับสิ่งที่เกิดขึน้ได้ พัฒนาปรับเปลี่ยน
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สิ่งเดิม ๆ มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ มุ่งทำในสิ่งที่ถูกต้อง พัฒนาศักยภาพ 

ของคนในองค์กรในภาวะที่มีทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด สร้างแรงจูงใจ สร้างแรงบันดาลใจ 

สร้างขวัญกำลังใจให้แก่คนในองค์กรทำให้เกิดการร่วมกันทำงานอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้

สภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเพ่ือพัฒนาองค์กรไปสู่ความสำเร็จภายใต้การเปลี่ยนแปลง 

ในโลกปัจจุบัน เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรเจริญเติบโตได้อย่างมั่นคง นำองค์กรไปสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมาย  

 Bass and Avolio (1990 อ้างอิงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2556, หน้า 252) ว่า ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน

หรือผู้ตาม โดยผู้นำจะเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า เพ่ือ

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพที่สูงขึ้น ทำให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเดิน

ตามไปข้างหน้าไปสู่จุดหมายเดยีวกัน เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์กรและสังคม 

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญต่อการบริหารจัดการ ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญ 

ในการบริหารงานในสถานศึกษาและส่งผลต่อการบริหารงานทุก ๆ ด้าน โดยผู้บริหารจะนำ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมาใช้เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาและนำผลไปสู่การพัฒนาคุณภาพครู 

บุคลากรและนักเรียน ให้มีคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน

อย่างมีประสิทธิภาพ (ธุมากร เจดย์ีคำ, 2559, หน้า 13-14) 

 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

มีบทบาทหน้าที่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ดังนี้  ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษา 

เพ่ือคนพิการและผู้ ด้อยโอกาส  ซึ่ งสถานศึกษาที่ จัดการศึกษาพิ เศษเพ่ือเด็ก พิการ 

และผู้ ด้อยโอกาส จัดระบบสื่ อสิ่ งอำนวยความสะดวก รวมทั้ งดำเนินการเกี่ยวกับ 

กองทุนการศึกษาสำหรับคนพิการและผู้ด้อยโอกาสซึ่งสถานศึกษาที่อ ยู่ในความดูแล 

ของสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มี 172 แห่ง จำแนกได้  3 กลุ่ม 1. โรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ 2. โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 3. ศูนย์การศึกษาพิเศษ  ทั้งนี้ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

ได้แบ่งกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสทิธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษออกเป็น 12 กลุ่ม ซึ่งหน่ึงในน้ัน 

คือ กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สังกัดสำนัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 8 จังหวัด 1. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัด

พะเยา 2. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดเชียงราย 3. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัด

ลำพูน 4. ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 8 จังหวัดเชียงใหม่ 5. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำ
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จังหวัดน่าน 6. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำปาง 7. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำ

จังหวัดแม่ฮ่องสอน 8. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแพร่ (สำนักงานบริหารงานการศึกษา

พิเศษ, 2564, สื่อออนไลน์) และบทบาทหน้าที่สำคัญอีกหน่ึงประการ คือ การส่งเสริม 

สนับสนุนการพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะ 

การปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง และเน่ืองจากสถานศึกษา 

ในกลุ่มน้ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน จึงเป็นโอกาสที่เหมาะสมสำหรับการปรับปรุงในส่วนต่าง ๆ  

เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาร่วมกันต่อไป 

 จากการศึกษาการบริหารงานของผู้บริหารในสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ที่ผ่านมาในสภาวะที่ โลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง 

ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง อีกทั้งยังมีการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา Covid -19 

ทำให้ผู้บริหารต้องมีการปรับตัวและพัฒนาศักยภาพของตนเอง จำต้องบริหารงานจัดการ

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด เพ่ือนำมาพัฒนาคนในองค์กร บริหารงานให้เกิดคุณภาพ 

และประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ วางไว้  (สำนักบริหารงานการศึกษาพิ เศษ , 2560)  

ซึ่งสอดคล้องกับ ขนิษฐา แสงโยฮี, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา (2565) ที่ได้

ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสทิธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 5 สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นที่ได้กล่าวถึงปัญหาในการบริหารงานและความสำคัญ 

ในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารของสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษในยุคที่ โลก 

มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาบทบาทภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามการสังเคราะห์ตามแนวคิด 

และทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นํา  

การเปลี่ยนแปลง) ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้าง 

แรงบันดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญา 4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5. การระบุ

วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน เพ่ือศึกษาบทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษเป็นอย่างไร มีความคิดเห็นแตกต่างกันระหว่างเพศและประสบการณ์  

ในการปฏิบัตงิานหรือไม่ และเพื่อนำผลที่ได้จากการศึกษามาใช้ในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่สามารถบริหาร

ประสิทธิภาพ และสามารถนำข้อมูลที่ไดม้าประยุกต์ใช้ต่อการพัฒนาผู้บรหิารสถานศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปน้ี 

 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย

ส่งเสริมประสทิธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย

ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จำแนกตามเพศและประสบการณ์การทำงาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ แตกต่างกัน 

 2. บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ แตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน จำนวน 654 คน (สำนักงาน

บรหิารงานการศึกษาพิเศษ, 2564, สื่อออนไลน์) 

 2. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่  บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน รวมทั้งสิ้น 654 คน  

กำหนดขนาดกลุ่ม ตัวอย่างโดยใช้ตารางเทียบกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน  

(Krejcie and Morgan, 1970 อ้างอิงใน สมชาย วรรกิจเกษมสกุล, 2554) ได้กลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 248 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) แล้วนำมา
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กำหนดสัดส่วน ตามขนาดของประชากรในแต่ละโรงเรียน และทำการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) 

 3. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ผู้ศึกษาได้สังเคราะห์องค์ประกอบจากนักวิชาการ และผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 15 แหล่ง โดยทำการศึกษา

เอกสารต้ังแต่ปี 2560-2565 ได้แก่ กิตติธัช ออไอศรูย์, 2560; ญาณี ขำสุวรรณ , 2560;  

พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐ์, 2560; พิศมัย หลงเจริญ, 2560; วิฑูรย์ วงศ์จันทร์, 2560; วิมลพรรณ 

ช่างคิด, 2560; สุขุม จูสนิท, 2560; อภิรดี อึ่งพวง, 2560; อุมาวดี วัฒนะนุกุล, 2560; มัทยา

ภรณ์ มูลนิกร, 2561; สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ และวรกาญจน์ สุขสดเขียว , 2562; ณภัทร 

ปัญญาวงศ์, 2563; ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา แสงโยฮี, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอร

พรรณ ตู้จนิดา, 2565; อัับดุลรอมาน อับซี และสรัญณ ีอุเส็นยาง, 2565;  

  ผู้วิจัยได้หลักเกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่สอดคล้องกันเพ่ือที่จะใช้เป็นกรอบ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีและการสั งเคราะห์ งานวิจั ยข้างต้น  พบว่า องค์ ประกอบภาวะผู้ นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษานั้นมีประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาอยู่หลายประเด็น

ด้วยกัน เกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ทำการเลือกภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารที่มีค่าความถี่ต้ังแต่ 10 ขึน้ไป ดังน้ัน ตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาและนำมากำหนด

คุณลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารให้มคีวามเหมาะสมตามหัวข้อที่ผู้วิจัยสนใจ

ศึกษารวมทั้งสอดคล้องกับสถานการณ์ ในปัจจุบันและเพ่ือที่จะใช้เป็นกรอบในการศึกษาครั้งน้ี 

และมีงานวิจัยสนับสนุน ได้องค์ประกอบจำนวนทั้งสิน้ 4 ดา้น ได้แก่ 

  3.1 ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  3.2 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

  3.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

  3.4 ดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  (ตารางการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร, 

หน้า 19)  

 4. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  4.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

   4.1.1 เพศ จำแนกเป็น เพศชายและเพศหญงิ 
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   4.1.2 ประสบการณ์ ในการทำงาน จำแนกเป็น ประสบการณ์  1 –5 ปี  

ประสบการณ์ 6–10 ปี และมากกว่า 10 ปีขึน้ไป  

  4.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

   ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

ซึ่งไดจ้ากการสังเคราะห์ ประกอบดว้ย 

   4.2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

   4.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

   4.2.3 การกระตุน้ทางปัญญา 

   4.2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 5. ขอบเขตด้านพื้นที่ 

  ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน  

8 แห่ง ได้แก่  

  5.1 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดพะเยา  

  5.2 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดเชียงราย  

  5.3 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำพูน  

  5.4 ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 8 จังหวัดเชียงใหม่  

  5.5 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดน่าน   

  5.6 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำปาง  

  5.7 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแม่ฮ่องสอน  

  5.8 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแพร่ 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 1. ภาวะผู้นำ หมายถึงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล เป็นความสามารถของบุคคล 

ในการที่จะใช้อำนาจหรืออิทธิพล โน้มน้าวหรือจูงใจบุคคลในองค์การให้ทำงานด้วยความเต็มใจ  

และทำให้ผู้อื่นยอมรับในค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ที่บุคคลน้ันชี้นำ และทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

หรือความสำเร็จตามที่ต้องการเพ่ือการบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กรและมุ่งไปสู่

เป้าหมายร่วมกัน 

 2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกระทำต่อผู้ตาม 

โดยมีการช่วยเหลอืกันและกัน สร้างขวัญกำลังใจและสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ผู้นำจะตอ้งมี
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คุณลักษณะและความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ผ่านการสื่อสาร มีวิสัยทัศน์  

ที่เปี่ยมไปด้วยพลัง แสดงวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่น

และทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดี  

ในการปฏิบัติงานมีการส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์  

และสามารถนำพาผู้ตามมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ท้าทายและส่งผลให้การบริหารจัดการองค์การ

บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 3. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 

สำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่น่าเคารพศรัทธา น่าเช่ือถอื ไว้วางใจได้ สามารถควบคุมอารมณ์ได้

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง สร้างความเป็นหน่ึงเดียวกัน 

เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะมีการประพฤติตนที่คำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมผู้บริหาร

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างดสีำหรับบุคลากร 

 4. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้นำสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน

ให้กับบุคลากร ผู้นำมีวิสัยทัศน์ที่ น่าสนใจชี้ให้ เห็นความต้องการขององค์กรในอนาคต 

อย่างชัดเจน ผู้นำอุทิศตนในการทำงานเพ่ือแสดงความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นความต้ังใจ 

ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน มีการคาดการณ์สถานการณ์อนาคต 

ในแง่บวกและส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ สร้างให้ผู้ตาม

จัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่ผู้ตาม 

 5. การกระตุ้นทางปัญญ า หมายถึง การที่ผู้นำมีกระตุ้นให้บุคลากรแสดง 

ความคิ ด เห็ น ในการแก้ ไขปัญ หาต่าง ๆ  ที่ เกิ ดขึ้ น ในห น่วยงาน  โดยผู้ น ำมี การคิ ด 

และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหา 

ที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่น 

ให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธแีก้ไขมีการให้กำลังใจบุคลากรให้พยายามหาทางแก้ปัญหา

ดว้ยวิธใีหม่ ๆ นำทีมร่วมหาแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือนำมาแก้ปัญหาในหน่วยงานและพัฒนาองค์กร 

 6. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การเป็นผู้นำที่ดีจะต้องเป็นโค้ช  

เป็นที่ปรึกษาของผู้ตาม ให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่ให้การดูแลบุคลากร  

เป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร ผู้นำเปิดโอกาสให้

บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น มีการสร้างบรรยากาศ 

และสร้างโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ดูแล 

ให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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 7. บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือรักษาการ 

ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ครูผู้สอน ในศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด  

ของเครอืข่ายส่งเสริมประสทิธิภาพการจัดการศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ เครอืข่าย 8 

 8. ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

หมายถึง ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด ในเครือข่ายส่งประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ เครือข่าย 8 สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 8 จังหวัด 

ประกอบด้วย จังหวัดแม่ฮ่องสอน จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดลำพูน จังหวัดลำปาง จังหวัดเชียงราย 

จังหวัดพะเยา จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 ผลการวิจัยคร้ังน้ีทำให้ได้ฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือนำมาใช้ในการวางแผนพัฒนา 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเน่ือง  

สามารถนำข้อมูลที่ได้มาประยุกต์ใช้เพ่ือส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ต่อไป 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

  1.1 ความหมายของภาวะผู้นำ 

  1.2 ความสำคัญของภาวะ 

  1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้นำ 

 2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  2.1 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  2.3 ทฤษฎีของผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  2.4 องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 3. สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 4. ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  5.1 งานวิจัยต่างประเทศ 

  5.2 งานวิจัยในประเทศ 

 6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

 ความหมายของภาวะผู้นำ 

 ภาวะผู้นำ คือ พฤติกรรมของปัจเจกบุคคลเมื่อเขากำกับกิจกรรมของกลุ่มเพ่ือมุ่งไปสู่

เป้าหมายร่วมกัน 

 ภาวะผู้นำเป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นให้ เข้าใจเห็นพ้องกับ 

สิ่งที่ต้องการให้ทำให้สำเร็จและวิธีการทำสิ่งน้ันและกระบวนการของการอำนวยการบุคคล 

และกลุ่มคนให้สามารถทุ่มเความพยายามเพ่ือผลสำเร็จในวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
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 ภาวะผู้นำ คือ การเพ่ิมของอิทธิพลที่เหนือกว่าการปฏิบัติตามกลไกตามคำสั่งในงาน

ประจำขององค์การ 

 ภาวะผู้นำ คือ กระบวนการของการให้จุดมุ่งหมายที่เปี่ยมไปดว้ยทิศทางต่อความพยายาม 

ของกลุ่มและเป็นเหตุให้เกิดความพยายามที่มุ่งมั่นในการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

 ภาวะผู้นำ คือ กระบวนการหรือความสามารถของบุคคลในการใช้อำนาจหรืออิทธิพล 

ที่ทำให้ผู้อื่นยอมรับในค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ที่บุคคลน้ันชีน้ำ และทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

หรือความสำเร็จตามที่ต้องการ 

 ภาวะผู้นำเป็นคุณลักษณะ พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการที่ เป็น

ปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการดำเนินชีวิตของบุคคล ที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน  

สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา ทำให้เกิดความช่ือถือศรัทธา การยอมรับ  

ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีที่สุด และช่วยเพ่ิมพลังอำนาจของผู้อื่น 

เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

 ภาวะผู้นำ คือ บุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกันโดยที่ว่าจะเป็นการอยู่

รวมกันก็ตาม หรือทำการร่วมกันก็ตาม ให้พากันไปด้วยดสีู่จุดหมายที่ดีงาม 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมของปัจเจกบุคคล เป็นความสามารถของ

บุคคลในการที่จะใช้อำนาจหรืออิทธิพล โน้มน้าวหรือจูงใจบุคคลในองค์การให้ทำงานด้วย  

ความเต็มใจ และทำให้ผู้อื่นยอมรับในค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ที่บุคคลน้ันชี้นำ และทำให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงหรือความสำเร็จตามที่ ต้องการเพ่ือการบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

ขององค์กรและมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

 เมอร์ฟ่ีและเควิน กล่าวว่า ความสำคัญของภาวะผู้นําไว้ว่าภาวะผู้นํามีความสำคัญ 

ต่อบทบาท ผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 ผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคตจะต้องสร้างทั้งองค์กร 

และปรับปรุงระบบใหม่ เพ่ือความสอดคล้องกับความต้องการของโครงสร้างสังคมใหม่  

ซึ่งความรู้ในการสอนและหลักสูตรจะเน้นทักษะหน่ึงในการเป็นผู้นํา จากที่มุ่งเน้นที่การสอน 

และการเรียนรู้ จากด้านของจรรยาบรรณในการทำงาน มีการยอมรับฟังจากผู้ร่วมงาน  

และช่วยในการกำหนดทิศทางในโรงเรียนและย่ิงไปกว่าน้ันผู้บริหารสถานศึกษาต้องมอง

การศึกษาเป็นส่วนประกอบหน่ึงของการบริหารเพ่ือต่อสู้กับปัญหาที่ไม่ต้องให้ นักเรียน

เผชญิหนา้อย่างโดดเดี่ยว 

 พัชรา วาณิชชวศิน (2560, หน้า 39) ได้กล่าวว่า ผู้นำที่มีประสิทธิภาพเป็นผู้นำที่

สามารถกำหนดวิสัยทัศน์และแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่แผนปฏิบัติการเพ่ือดำเนินงานให้บรรลุ
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เป้าหมายที่ปรากฏอยู่ในแผนปฏิบั ติการ กระตุ้นจูงใจคนทำงานได้ทำงานอย่างเต็มที่  

และเต็มศักยภาพพร้อมกับรับมือกับความซับซ้อนและไม่ความไม่แน่นอนที่อาจส่งผลกระทบ 

ต่อการดำเนินงาน รวมทั้งปรับเปลี่ยนความกดดันและอุปสรรคที่ เข้ามากระทบองค์กร 

ให้กลายเป็นผลงานช้ินเลิศและนวัตกรรมชิ้นเอก ซึ่งการขับเคลื่อนและผักดันให้เกิดผลลัพธ์ 

ดังน้ี ต้องอาศัยภาวะผู้นำที่มปีระสทิธิภาพ ภาวะผู้นำจึงเป็นสิ่งที่องค์กรตระหนักถงึความสำคัญ 

และต้องการให้มีสร้างให้ เกิดในตัวผู้นำขององค์กรทุกคนเพ่ือให้ผู้นำสามารถแสดง 

ความศักยภาพของตัวเองและนำมาใช้ซึ่งประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร  

 องค์ประกอบของภาวะผู้นำ 

 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561 , หน้า 55-60) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้นำ  

ว่า การเป็นผู้นำจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าขาดองค์ประกอบที่สำคัญที่ส่งเสริมซึ่งกันและกันจนนำไปสู่

การสร้างภาวะผู้นำ ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นำที่มีความคล้ายคลึงกัน ซึ่งประกอบด้วย 

ผู้นำ ผู้ตาม ความต้ังใจ การโน้มน้าว การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน การเปลี่ยนแปลง และ 

การจัดลำดับภายในกลุ่ม ซึ่งผู้เขียนได้ทำการสังเคราะห์และนำมาปรับเพ่ือเช่ือมโยงกับนิยาม  

ที่ได้ทำการสรุปไว้โดยนำเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำ ดังนี ้ 

 1. ผู้นำ (A Leader) ภาวะผู้นำจะเกิดขึ้นไม่ได้หากไม่มีบุคคลที่ทำหน้าที่ในการขับเคลื่อน 

กระบวนการของการโน้มน้าวและจูงใจเพ่ือไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

 2. ผู้ตาม (A Follower) ภาวะผู้นำจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าปราศจากบุคคลที่ถูกเรียกว่า  

“ผู้ตาม” หรือคนที่ถูกโน้มน้าวหรือจูงใจให้ทำงานด้วยความเต็มใจเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 

 3. สถานการณ์ (Situation) ถ้าไม่มีสถานการณ์ที่ช่วยทำให้เกิดการทำงานร่วมกัน 

หรือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู้ตาม ภาวะผู้นำก็จะเกิดขึ้นโดยสมบูรณ์ ไม่ ได้  

สถานการณ์ยังเป็นสิ่งที่อธิบายถึงผลลัพธ์หรือเป้าหมายที่ต้องการจากการทำงานร่วมกัน 

ของผู้นำและผู้ตามอีกด้วย 

 4. การโน้มน้าว (Influence) เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการใช้อำนาจ เน่ืองจากการโน้มน้าว 

เป็นกระบวนการที่ผู้นำสื่อสารแนวคิดที่ต้องการ 

 5. เป้าหมายขององค์การ (Organizational Goals) องค์ประกอบสุดท้ายที่ทำให้  

ภาพของภาวะผู้นำเกิดความสมบูรณ์คือ เป้าหมายที่มีร่วมกันระหว่างผู้นำกับผู้ตาม โดยที่ผู้นำ

ใช้การโน้มน้าวเพ่ือทำให้ผู้ตามปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของตนไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

ของส่วนรวม 
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ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 , หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นการให้

ความสำคัญกับผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญาหรือการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้นำจะยกระดับวุฒิภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบของผู้นำยุคใหม่ที่สอดคล้องกับยุคปฏิรูปซึ่งมีการพัฒนา

คุณภาพของผลผลิตและการบรหิารอย่างต่อเน่ือง 

 สัมฤทธิ์  กางเพ็ง  และประยุทธ์  ชูสอน (2557 , หน้า 110-111) ได้กล่าวว่า  

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เป้าหมายขององค์การ โดยการมอบอำนาจแก่ผู้ตาม

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจนำไปสู่การปฏิบัติงาน 

ที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย 

 บุษยา วีรกุล (2558) ได้กล่าวว่า การนำผู้ตามไปสู่สิ่งใหม่ในอนาคตที่ยังไม่มีผลงาน

ชัดเจนเป็นเพียงสิ่งที่ผู้นำอธิบายได้จากจินตนาการและการสร้างสรรค์สิ่ งที่ น่าจะเป็น 

โดยผู้นำและทีมงาน ผู้นำที่ดีและมีประสิทธิภาพจะสนุกกับการบริหารงานเปลี่ยนแปลง 

เพราะเป็นโอกาสของการแสดงภาวะผู้นำที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งรวมเอาความสามารถ

ในหลาย ๆ ด้านเข้ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดผลงานที่ไม่เคยมีใครทำมาก่อน มีทั้งความเสี่ยง 

และโอกาสของความสำเร็จอย่างมาก ซึ่งผู้นำที่มีความสามารถเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง 

จึงจะทำได้สำเร็จและเป็นผลงานที่สร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับส่วนรวม 

 สุขุม จูสนิท (2560, หน้า 23) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ 

ที่ผู้นำใช้ความสามารถในการกระตุ้นส่งเสริม สนับสนุน ให้ผู้ตามรับรู้เกิดความตระหนัก 

มีความพยายามที่จะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์รวมทั้งพัฒนาความรู้ความสามารถ 

และศักยภาพให้สูงข้ึน ส่งผลให้การบรหิารจัดการองค์การบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560, หน้า 4) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

หมายถึง การโน้มน้าวงูงใจหรือการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในเขตภาคตะวันออก เพ่ือให้ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

สูงย่ิงขึ้น 

 พิศมัย หลงเจริญ (2560, หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอัธยาศัยอำเภอ ที่สามารถกระตุ้นให้ครูเกิดความสำนึกความต้องการ และพยายามให้ได้
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การตอบสนองที่สูงกว่า พัฒนาข้าราชการครูซึ่งเป็นผลทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา และครูมี

ความสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝ่าย โดยมีองค์ประกอบของภาวะผู้นำ 

 กิตติธัช ออไอศรูย์ (2560, หน้า 5) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ 

ที่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เปลี่ยนแปลงครูและบุคลากรในสถานศึกษา ทำให้เกิดการมองงาน

ในกระบวนทัศน์ใหม่ทำให้เกิดความตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์ และภารกิจของทีมและองค์กร 

 พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐ์ (2560, หน้า 13) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงวิสัยทัศน์ ไปยังผู้ ใด้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่นและทุ่มเท 

ในการปฏิบัติงานตามภารกิจกถ้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงสร้างเจตคติที่ดใีนการปฏิบัติงาน

มีการส่งเสริมให้ผู้ใด้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์สามารถ

วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่าง

บุคคล และมีเทคนคิการมอบหมายงานที่ดี 

 อุมาวดี วัฒนะนุกูล (2560, หน้า 7-8) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้นำทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดีในการประพฤติและปฏิบัติงาน พยายามเปลี่ยนแปลง 

ผู้ตามโดยการสร้างค่านิยมการทำงานที่มุ่งสู่อนาคตอย่างมีอุดมการณ์ มีความกระตือรือร้น

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ กระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักสำนึกและเห็นคุณค่าของการทำงาน

โดยไม่หวังเพียงผลตอบแทนส่วนตัวเป็นสำคัญ แต่มุ่งส่งเสริมผู้ร่วมงานในการใช้ศักยภาพ 

ของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม จนงานบรรลุเป้าหมาย  

สร้างความภาคภูมิใจ มุ่งมั่นที่จะขกระดับความรู้ ความสามารถ การปฏิบัติงานและคุณธรรม

ของผู้ตามให้สูงขึ้นและมีภาวะผู้นำในตนเอง นำไปสู่การปฏิบัติงานขององค์การอย่างถาวร 

โดยการยกระดับของผู้ตามนำไปสู่การยกระดับของผู้นำไปสู่ผูน้ำที่มจีริยธรรมที่สูงขึน้ 

 ญาณี ขำสุวรรณ (2560, หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในอำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  

สั่งกัดสำนักงานการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี เขต 17 ที่สามารถกระตุ้นให้ข้าราชการครู  

เกิดความสำนึกความต้องการและพยายามให้ได้การตอบสนองที่สูงกว่า พัฒนาข้าราชการครู

ซึ่งเป็นผลทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูมีความสัมพันธ์กันในการยกระดับ 

ความตอ้งการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย 

 วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560, หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้นำ 

มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า 

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น  
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ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงาน 

มองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  

 อภิรดี อึ่งพวง (2560, หน้า 6) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร 

โรงเรียนกลุ่มพนัสนิคม 3สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  

ที่สามารถทำให้ครู ดำเนินการไปในทิศทางและวิธีที่กำหนด เพ่ือมุ่งสู่จุดมุ่งหมายของโรงเรียน  

ดว้ยการใช้อำนาจ อิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคน 

 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561, หน้า 6) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม

ที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นในการบริหารหรือการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ 

ที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู่  

โดยจูงใจให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์  

ของสถานศึกษาเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสัยทัศน์และถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมันและ ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

กลา้เผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

แสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล 

และข้อมูลหลักฐานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร ระหว่างบุคคลและมีเทคนิค 

การมอบหมายงานที่ดีให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี อุเส็นยาง (2565, หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่ผู้นำพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบั ติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

เกิดความไว้วางใจ เกิดความจงรักภักดีและเช่ือถือในตัวผู้นำเกิดความคล้อยตาม พยายาม

แก้ปัญหาในการปฏิบัติ เกิดความมั่นใจในตนเอง มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพ่ือองค์กร 

ดังน้ัน ผู้บริหารหรือผู้นำการเป็นผู้นำที่ดีจึงต้องมีความสามารถในการจูงใจคนให้ทำสิ่งต่าง ๆ  

ดว้ยความเต็มใจ ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลให้

ผู้ตามเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกระทำต่อผู้ตาม

โดยมีการช่วยเหลอืกันและกัน สร้างขวัญกำลังใจและสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ผู้นำจะตอ้งมี

คุณลักษณะและความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ผ่านการสื่อสาร มีวิสัยทัศน์ที่เปี่ยม  

ไปด้วยพลัง แสดงวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่น 

และทุ่มเทในการปฏิบั ติงานตามภารกิจ กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดี  

ในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ 
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และสามารถนำพาผู้ตาม มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ท้าทายและส่งผลให้การบริหารจัดการองค์การ

บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญต่อทั้งตัวผู้นําผู้ตาม และองค์กรทั้งทางปฏิบัติ 

และความคิดความเช่ือ มีอิทธิพลครอบคลุมในการปฏิบัติในองค์กร 

 พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐ์ (2560, หน้า 15) ความสำคัญของภาวะผู้นำเป็นปัจจัยสำคัญ

อย่างย่ิงต่อความสำเร็จหรือความลม้เหลวในการพัฒนาองค์การ หรือสถานศึกษาแสดงให้เห็น

ถึ งความรู้ความสามารถบุ คคลที่ ทำหน้าที่ เป็ นผู้ บริหารหรือผู้ นำในการริเร่ิมโครงสร้าง  

กระบวนการทัศน์ใหม่ หรือเป้าหมายเพ่ือทำให้องค์การหรือโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปในทางที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ทฤษฎีของผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีที่ใช้อธิบาย

กระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคล ได้แบ่ง 4 องค์ประกอบ คือ 1) อุดมการณ์ 2) กระตุน้ 

การใช้ปัญญา 3) มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 4. ดลใจ 

 พัชรา วาณิชชวศิน (2560) ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Theory) ที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงโดยในยุคสมัยนี้ใด้มีความพยายามที่จะศึกษาผู้นำแห่งการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งคนที่จะเป็นผู้นำได้หรือต้องการจะเป็นผู้นำจะต้องเป็นคนที่มองการณ์ไกล  

มีวิสัยทัศน์ สามารถแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงและนำไปสู่การปฏิบัติได ้ 

 องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 Bass and Avolio (1991 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นำ 

แบบเต็มรูปแบบ โดยมรีายละเอียดต่อไปน้ี 

 1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน 

และผู้ตาม มอีงค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

ที่ดี เป็นที่ยกย่อง ศรัทธา ไว้วางใจ เคารพ สำหรับผู้ตาม มีศีลธรรมจริยธรรมสูง มีวิสัยทัศน์ 

เพ่ือการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์น้ัน 

  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่

สร้างแรงจูงใจกับผู้ตาม ให้ท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้นำจะมีการนำเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ 

สำหรับอนาคต และจะสื่อสารความหวังที่ผู้นำตอ้งการอย่างชัดเจน 
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  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

ต้องหาแนวทางใหม่ๆมาเพ่ือแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น  

โดยมีการคิดและการแกป้ัญหาอย่างเป็นระบบ 

  1.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้นำจะทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า  

ผู้นำจะต้องเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามของแต่ละคน เพ่ือที่จะให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุน  

และให้การพัฒนาผู้ตาม ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือที่จะ 

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึน้ 

 2. ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes and Posner (1995 อ้างอิงใน 

ยุทธนา ไชยจูกุล (2554) ได้อธิบายวิธีการปฏิบัติงานในองค์การเพ่ือให้บรรลุความสำเร็จ 

อย่างยอดเย่ียม ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

  2.1 การท้าทายกระบวนการ (Challenging the Process) โดยผู้นำต้องมองหา

โอกาสเพ่ือทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสถานะเดมิ ไปสู่สถานะที่ดกีว่า ซึ่งต้องอาศัยปัจจัยสำคัญ  

คือ การปลุกเร้าแรงจูงใจภายใน การสร้างความสมดุลของงานประจำ การใช้มุมมอง เช่น  

ข้อมูลข่าวสารจากภายนอก ผู้นำต้องมีการทดลองและยอมรับความเสี่ยง มีการเรียนรู้  

จากความผิดพลาดและความสำเร็จ มีการจัดการกับความเครยีดทางบวก 

  2.2 การสร้างแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Inspiring a Shared Vision) 

ผู้นำต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตที่สื่อถึงมาตรฐานที่เป็นเลิศ มีการจินตนาการภาพ 

ในอุดมคติที่โดดเด่นไม่เหมือนใคร ใช้สัญชาตญาณหรือความรู้จากประสบการณ์ในอดีต 

มาแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้า และวางแผนในอนาคต 

  2.3 มอบอำนาจให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงาน (Enabling Others to Act) โดยการ

สนับสนุนความร่วมมือ ส่งเสริมเป้าหมายความร่วมมือกัน และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

โดยมีการพัฒนาเป้าหมายร่วมกัน การค้นหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน และการสร้างความสัมพันธ์ 

ที่น่าเช่ือถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้นำมีการสร้างความเข้มแข็งให้ผู้อื่น มีการแบ่งปันอำนาจ 

และข้อมูลมีการทำให้ผู้ตามมีภาวะผู้นำในตนเองมีการให้ทางเลือก มีการพัฒนาสมรรถนะ 

หรือความสามารถและมีการเสนอการสนับสนุนช่วยเหลอืด้านต่าง ๆ ที่เป็นรูปธรรม  

  2.4 แสดงเป็นแบบอย่างในการปฏิบั ติ (Modeling the Way) แสดงให้ เห็นเป็น

ตัวอย่างมีการกำหนดค่านิยม ความเช่ือทั้งของส่วนตัวและส่วนรวมอย่างชัดเจน และมีการ

กระทำในสิ่งที่พูดว่าจะทำ อยู่ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาการบรรลุความสำเร็จแบบค่อยเป็น 

ค่อยไป (Small Wins) การสร้างความผูกพันต่อการปฏิบัตภิารกิจ มีการทดลองทำอย่างต่อเน่ือง
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มีการลดขั้นตอนการทำงานที่ไม่สำคัญลง และเน้นขั้นตอนที่เป็นสาระสำคัญจริง ๆ ปฏิบัติงาน

ในลักษณะที่กระชับฉับไว 

  2.5 เสริมสร้างกำลังใจ (Encouraging the Heart) ผู้นำต้องทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

มั่นใจว่าพวกเขาจะไดรั้บผลตอบแทนถ้าทำผลงานได้ตามเป้าหมายที่กำหนด ผู้นำตอ้งทำหน้าที่

เสริมสร้างกำลังใจโดยการทำให้เห็นคุณค่าของผลงาน การเช่ือมโยงรางวัลเข้ากับผลงาน  

 สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ และวรกาญจน์ สุขสดเขียว (2562, หน้า 614) ได้กล่าวถึง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดของ Warren G. Bennis ประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบ ดังน้ี 

 1. ความซื่อสัตย์ (Integrity) 

 2. การอุทิศตน (Dedication)  

 3. ความเอือ้อาร ี(Magnanimity)  

 4. ความนอบน้อม (Humility)  

 5. ความใจกว้าง (Openness)  

 6. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

 การศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้จากแนวคิดของนักวิชาการละผลงาน

การศึกษาที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เพ่ือกำหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงได้จำนวน 4 ดา้นต่อไปนี้ 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา 

 4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ผู้ ศึกษาได้สังเคราะห์องค์ประกอบจากนักวิชาการ  และผู้ที่ ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 15 แหล่ง โดยทำการศึกษาเอกสาร 

ต้ังแต่ปี 2560-2565 ได้แก่ กิตติธัช ออไอศูรย์, 2560; ญาณี บำสุวรรณ, 2560; พิมนภัทร์ 

เมธาชัยศิษฐุ์, 2560; พิศมัย หลงเจริญ, 2560; วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560; วิฑูรย์ วงศ์จันทร์, 

2560 ; สุ ขุม  จู ส นิ ท , 2560 ; อ ภิ รดี  อึ่ งพ วง , 2560 ; อุ มาวดี  วัฒ นะนุกุ ล , 2560 ; 

มัทยาภรณ์ มูลนิกร, 2561; สิทธิพร สมบรูณ์ทรัพย์ และวรกาญจน์ สุขสดเขียว, 2562;  
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ณภัทร ปัญญาวงค์, 2563; ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา แสงโย, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ 

และอรพรรณ ตู้จนิดา, 2565; อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณ ีอุเส็นยาง, 2565 

 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบของภาวะผู้นํา

การเปล่ียนแปลง 
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คว
าม

ถี ่

1. การมีอิทธิพลอย่างมี

 อุดมการณ์หรือการสร้าง 

 บารมี 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 13 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 13 

3. การกระตุ้นทางปัญญา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 14 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก 

 บุคคล 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 14 

5. การระบุวิสัยทัศน์ 

 อย่างชัดเจน 

    ✓           1 

6. การเก้ือกูลการยอมรับ 

 เป้าหมายของกลุ่ม 

    ✓           1 

7. ความเป็นมืออาชีพ     ✓          ✓ 2 

8. การคาดหวังผลการ 

 ปฏิบัติงานของผู้ตาม 

 ในระดับสูง 

    ✓           1 

9. ความน้อมนอบ           ✓     1 

10. ความเอื้ออารี           ✓     1 

11. การอุทิศตน           ✓     1 

12. ความซื่อสัตย์           ✓     1 

13. ความคิดสร้างสรรค์           ✓     1 

 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยข้างต้นพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน้ัน

มีประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาอยู่หลายประเด็นด้วยกัน เกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี  

ผู้วิจัยได้ทำการเลือกภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่มีค่าความถี่ต้ังแต่ 10 ขึ้นไป 

ดังน้ันตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาและนำมากำหนดองค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
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ของผู้บ ริหารให้มีความเหมาะสมตามหัวข้อที่ผู้วิจัยสนใจศึกษารวมทั้งสอดคล้องกับ

สถานการณ์ในปัจจุบันและมีงานวิจัยสนับสนุน ได้องค์ประกอบจำนวนทั้งสิน้ 4 ดา้น ได้แก ่

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จำนวน 13 แหล่ง คือ กิตติธัช ออไอศูรย์, 2560; 

ญาณี ขำสุวรรณ, 2560; พิศมัย หลงเจริญ, 2560; วิฑูรย์ วงศ์จันทร์, 2560; วิมลพรรณ  

ช่างคิด, 2560; สุขุม จูสนิท, 2560; อภิรดี อึ่งพวง, 2560; อุมาวดี วัฒนะนุกุล, 2560;  

มัทยาภรณ์ มูลนิกร, 2561; ณภัทร ปัญญาวงค์, 2563; ศักด์ิอนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา 

แสงโย, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา, 2565; อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี  

อุเส็นยาง, 2565 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ จำนวน 13 แหล่ง คือ กิตติธัช ออไอศูรย์, 2560; ญาณี 

ขำสุวรรณ, 2560; พิศมัย หลงเจริญ, 2560; วิฑูรย์ วงศ์จันทร์, 2560; วิมลพรรณ ช่างคิด, 

2560; สุขุม จูสนิท, 2560; อภิรดี อึ่งพวง, 2560; อุมาวดี วัฒนะนุกุล, 2560; มัทยาภรณ์  

มูลนิกร, 2561; ณภัทร ปัญญาวงค์, 2563; ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา แสงโย, 

ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา, 2565; อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี อุเส็นยาง, 

2565 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา จำนวน 14 แหล่ง คือ กิตติธัช ออไอศูรย์, 2560; ญาณี 

บำสุวรรณ , 2560 ; พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐุ์ , 2560; พิศมัย หลงเจริญ , (2560); วิฑูรย์  

วงศ์จันทร์, 2560; วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560; สุขุม จูสนิท, 2560; อภิรดี อึ่งพวง, 2560;  

อุมาวดี วัฒนะนุกุล , 2560 ; มัทยาภรณ์  มูลนิกร , 2561; ณภัทร ปัญญาวงค์ , 2563 ;  

ศักด์ิอนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา แสงโย, ดวงใจ ชนะสทิธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา, 2565; 

อับดุลรอมาน อับซี ละสรัญณ ีอุเส็นยาง, 2565 

 4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จำนวน 14 แหล่ง คือ กิตติธัช ออไอศูรย์, 

2560; ญาณี บำสุวรรณ, 2560; ญาณี บำสุวรรณ, 2560; พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐุ์, 2560; 

พิศมัย หลงเจริญ, 2560; วิฑูรย์ วงศ์จันทร์, 2560; วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560; สุขุม จูสนิท, 

2560 ; อภิรดี อึ่งพวง, 2560; อุมาวดี วัฒนะนุกุล, 2560 ; มัทยาภรณ์  มูลนิกร, 2561;  

ณภัทร ปัญญาวงค์, 2563; ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง, 2564; ขนิษฐา แสงโย, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ 

และอรพรรณ ตู้จนิดา, 2565; อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณ ีอุเส็นยาง, 2565  

 โดยผู้วิจัยขออธิบายความหมายในแต่ละดา้น ดังต่อไปน้ี 

 1. การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

  1.1 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้กล่าวถึง Bass และ Avolio ใน ค.ศ. 1991 การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี (Idealized Influence Charisma Leadership: 
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II or CL) หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม  

ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ ผู้นำจะมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยัง  

ผู้ตาม ผู้นำสามารถควบคุมอารมณ์ ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม 

และมีจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตน

เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ ผู้นำจะแสดงให้เห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด มีความเช่ือมั่นและเห็นคุณค่าในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์  

ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้นำจะมีวิสัยทัศน์และแสดงความมั่นใจรวมถึงช่วยสร้าง

ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์น้ัน สำหรับองค์ประกอบ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์นี้ เป็นองค์ประกอบแรกหรือองค์ประกอบพื้นฐานที่มี

ความสำคัญที่จะทำให้ผู้นำกลายเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง 

  1.2 สุขุม จูสนิท (2560) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ตามเป็นที่ น่าเคารพยกย่องนับถือศรัทธาไว้วางใจ 

และภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานหลีกเลี่ยงการใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนและประพฤติตน

เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เป็นผู้ที่มีอารมณ์มั่นคง แสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ เป็นผู้นำที่มีความเฉลียวฉลาดต้ังใจเช่ือมั่น 

แน่วแน่ในอุดมการณ์ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันกับผู้ตามเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 

ที่ต้องการ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์สามารถกำหนดภาพฉายในอนาคตขององค์การให้ทุกคนสามารถ

มองเห็นทิศทางและรู้วิธีการไปถึงจุดหมาย เป็นนักสื่อสาร ใช้ภาษาได้ดีมีบุคลิกภาพ 

ในเชิงประชาสัมพันธ์ตนเองแสดงออกถึงการทำงานอย่างกระตือรือร้นและฉับไวทำตนเป็น

แบบอย่างแก่ผู้ตามในการทำงานเสร็จตรงเวลา กล้าเสี่ยง กล้าริเริ่มใช้กลยุทธ์ใหม่ในการทำงาน

สู่เป้าหมายและมีการใช้กลยุทธ์หลายรูปแบบในการบรรลุเป้าหมาย  

  1.3 พิศมัย หลงเจริญ (2560) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็นภาวะที่ผู้นำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ร่วมงาน ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ

ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงาน 

จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเสยีนแบบผู้นำ 

  1.4 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่

ผู้บ ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างห รือ เป็นพฤติกรรมที่ ผู้บ ริหารแสดงออกมาให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เช่ือมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของ

ผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติเพ่ือให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพ่ือผลประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความสำคัญเร่ืองค่านิขม ความเช่ือ 
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และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหารจะมีคุณลักษณะ  

ที่สำกัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ ร่ วมงาน มีความมุ่งมั่น 

และทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์

ตนเอง มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม  

  1.5 กิตติธัช ออไอศรูย์ (2560) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้ผู้ร่วมงานเกิดการเคารพนับถือ ไว้วางใจ และศรัทธาเมื่อทำงาน

ร่วมกัน โดยผู้นำจะเป็นผู้ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปขังผู้ตาม พร้อมทั้งประพฤติตนให้เป็นประโยชน์

แก่ผู้อื่นและมีความเสยีสละแก่ผู้อื่น ควบคู่กับการมีศีลธรรมและจริยธรรมที่ดี 

  1.6 อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealization)  

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงว่ามีวิสัยทัศน์ สามารถผลักดันวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ  

ในรูปแบบของการวางแผนงานและการกำหนดเป้าหมายในอนาคตและสามารถทำให้บรรลุ 

ตามเป้าหมายได้ มีความสามารถในการส่ือสาร อุดมการณ์ มีเทคนิคการทำงานอย่างเป็นระบบ 

มีหลักการและเหตุผล มีบุคลกิภาพลักษณ์ทางบวก มีความมุ่งมั่น มีความเสยีสละ มีความกลา้หาญ 

ในการนำไปสู่สถานการณ์ใหม่  ๆ ที่ดีกว่าเดิม ให้ความสำคัญคำนิยมที่ดีงาม มีความรู้  

ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความอดทนควบคุมอารมณ์ตนเองได้ ใช้อำนาจ 

อย่างเป็นธรรมและยุติธรรม ให้ความสำคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

  1.7 ญาณี  ขำสุวรรณ (2560) ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  หมายถึง  

การประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ร่วมงาน ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ 

นับถอื ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจ เมื่อไดร่้วมงานกัน ผู้ร่วมงาน

จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเลยีนแบบผู้นำ 

  1.8 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: I) หมายถึง การที่ผู้นำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ผู้นำจะตอ้งมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นำจะเป็น

ที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 

ผู้นำจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นำเสี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้หมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

  1.9 อภิรดี  อึ่ งพวง (2560) การเป็นผู้ มีบารมี  หมายถึ ง กระบวนการที่ ผู้นำ 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างสำหรับผู้ตาม มีความน่าเช่ือถือ เป็นที่เคารพและศรัทธา โดยผู้บริหาร 

มีความทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจ ทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ทำงานร่วมกัน  

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
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  1.10 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่

ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 

ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำและต้องการเลยีนแบบผู้นำของเขา 

  1.11 ณภัทร ปัญญาวงค์ (2563) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized 

Influence) พฤติกรรมของผู้บ ริหารที่ แสดงให้ เห็นถึงการจัดการหรือการทำงานที่ เป็น

กระบวนการ โดยมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ที่ชัดเจนในการทำงาน 

และถ่ายทอดวิสัยทัศน์น้ันไปยังผู้ร่วมงาน ใช้หลักเหตุผลในการบริหารงาน มีความยุติธรรม  

นำกฎ ระเบียบต่าง ๆ มาใช้ในปฏิบั ติงานและการบังคับบัญชาอย่างถูกต้องเหมาะสม  

มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของและสามารถสร้างความเช่ือมั่น ไว้วางใจ 

ในความสามารถของตนให้กับผู้ ร่วมงานได้  มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ค่านิยม และความเช่ือของตนเอง มุ่งมั่นและ

ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจให้สำเร็จลุล่วง ตลอดถึงสามารถปรับตัวเข้ากับเหตุการณ์ 

และสถานการณ์ต่าง ๆ ได้สร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี ควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตยอมรับฟังสภาพปัญหาต่าง ๆ เปิดรับความคิดใหม่ ๆ  

คิดในเชิงบวก และพร้อมหาแนวทางแก้ไขเป็นกัลยาณมิตรเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม 

ประพฤติตนอันเป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น 

  1.12 ศักดิ์อนันท์  จันทร์ทอง (2564) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นว่า ประพฤติตนเป็นที่ น่าเช่ื อถือ  

น่าเคารพ ยกย่อง เสื่อมใส ศรัทธา แก่ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป สามารถทำให้ผู้ร่วมงาน  

เกิดความรู้สึกรักโรงเรียนและพร้อมอุทิศตนเพ่ือโรงเรียน มีความสามารถในการประเมิน

สถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง ไวต่อความต้องการและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม อุทิศเวลา

ให้กับการปฏิบัติงาน โดยไม่หวังสิ่งตอบแทนและสามารถระบุจุดประสงค์หลักในการทำงาน

ของผู้ร่วมงานไดอ้ย่างชัดเจน 

  1.13 อับดุลรอมาน อับซี  และสรัญณี อุ เส็นยาง (2565) การเป็นผู้มีบารมี  

ต้องได้รับความศรัทธาเช่ือใจ ไว้วางใจและทำให้ ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 

ผู้นำจะต้องเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและจริยธรรมที่สูง ผู้นำควรหลีกเสี่ยงการใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ 

ส่วนตน และสามารถแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นน้ำหน่ึงใจเดียวกันเพ่ือการบรรลุ

เป้าหมาย 
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  สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

ที่ดีสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่น่าเคารพศรัทธา น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ 

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง สร้างความเป็นหน่ึงเดียวกัน

เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  

แต่จะมีการประพฤติตนที่คำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมผู้บริหาร

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างดสีำหรับบุคลากร 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

  2.1 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: 

IM) หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณ 

ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา ผู้นำจะมีการนำเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าดงึดูดใจสำหรับอนาคต 

และจะสื่อสารความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพัน

ต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันผู้นำจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นถึงความต้ังใจ 

อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

  2.2 สุขุม จูสนิท (2560) การสร้างแรงบันดาลใจได้ว่า หมายถึง การที่ผู้นำ

สามารถจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย สร้างเจตคติที่ดีเพ่ือให้ 

ผู้ตามสัมผัสกับภาพฉายที่จะบรรลุเป้าหมายได้ในอนาคต ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์  

ของตน แต่ทำงานเพ่ือองค์การหรือส่วนร่วม กระตุ้นอารมณ์ของผู้ตามให้เกิดความตระหนัก รับรู้ 

และความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายในการทำงาน ชีใ้ห้เห็นคุณค่าของเป้าหมาย สร้างความเช่ือมั่น 

สร้างขวัญและกำลังใจให้ผู้ตามในการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ให้ผู้ตามทำงาน

โดยเน้นการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ ใช้ความคาดหวังในด้านดีในตัวของผู้ตามเพ่ือให้ผู้ตามทำงานบรรลุ

เป้าหมาย และสร้างความคาดหวังในความสำเร็จให้ผู้ตาม 

  2.3 พิศมัย หลงเจริญ (2560) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้นำ 

จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงบันดาลใจ  

การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานต่อสู้ร่วมงาน ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  

ให้มี ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีในแง่บวก  

ผู้นำจะทำให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งคงามของอนากตผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำ

ต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 
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  2.4 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทราบถึงความคาดหวังสูงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ด้วยการสร้างแรงบัลดาลใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ  

มีการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มทำงานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมาย สร้างจิตสำนึกของครู  

และบุคลากรทางการศึกษาให้เห็นความสำคัญของเป้าหมายและผลงานซึ่งต้องมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

  2.5 กิตติธัช ออไอศรูย์ (2560) การสร้างแรงบันคาลใจ หมายถึง พฤติกรรม 

ที่ผู้นำแสดงให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน เสียสละเพ่ือกลุ่ม มีมาตรฐานในการทำงาน  

ทั้งน้ี ผู้นำจะเป็นผูใ้ห้กำลังใจและเสริมแง่คิดทางบวกเสมอ 

  2.6  อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration 

Motivation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำสร้างบรรยากาศการทำงานให้มีความกระตือรือร้น  

ใช้การสื่อสารจูงใจ โน้มน้ำวใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าการทำงานและมีแรงอำนาจขับเคลื่อน

จากภายในตนเองที่จะทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายส่งเสริมและสนับสนุนการทำงาน  

ทำให้ผู้ ร่วมงานรู้สึกถึงมุ่งมั่นที่จะแสดงความสามารถ พร้อมเผชิญสถานการณ์ ต่าง ๆ  

ส่งเสริมผู้ร่วมงานให้มีความก้าวหน้า กล้าคิด กล้าทำในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงาม เปิดโอกาสให้

ผู้ร่วมงานประสบกับความสำเร็จ  

  2.7 ญาณี ขำสุวรรณ (2560) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่

ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้าง  

แรงบันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานต่อผู้ ร่วมงาน ผู้นำจะกระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติ 

ที่ดีในแง่บวก ผู้นำจะทำให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

  2.8 วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 

หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันคาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน ผู้นำจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก 

ซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะแสดงการอุทิศตัว

หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็น

ความต้ังใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
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ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การและบ่อยคร้ัง พบว่า การสร้าง 

แรงบันดาลใจน้ี เกิดขึน้ผ่านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา 

  2.9 อภิรดี อึ่งพวง (2560) การเป็นผู้สร้างแรงดลใจ หมายถึง การที่ผู้นำ 

จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงดลใจกับผู้ตาม โดยการ โน้มน้าวให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานและเห็นคุณค่าของผลงาน  

ทำให้ผู้ตามเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงานส่งผลให้งานที่ปฏิบัตมิีประสทิธิภาพสูง 

  2.10 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พลังอำนาจ 

ในตนเองชนิดห น่ึงที่ ใช้ในการขับ เคลื่อนการคิดและ การกระทำใด ๆ ที่ พึ งประสงค์   

เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จได้ตามต้องการ โดยไม่ต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอกก่อให้เกิดแรงจูงใจขึ้น

ภายในจิตใจเสียก่อน เพ่ือที่จะกระตุ้นให้ เกิดการคิดและการกระทำในสิ่งที่ พึงประสงค์  

เหมือนเช่นปกติวิสัยของมนุษย์ ส่วนใหญ่ไม่ว่าสิ่งที่ตนกระทำน้ันจะยากสักเพียงใด ตนก็พร้อม 

ที่จะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายสู่ความสำเร็จที่ ต้องการให้จง ได้ แม้จะต้องเสียสละบางสิ่ง 

ของตนเองไปบ้าง ก็พร้อมที่จะเสยีสละได้เสมอ ถ้าจะช่วยนำมาซึ่งผลสำเร็จที่ต้องการน้ันได้จริง  

มนุษย์ส่วนใหญ่ที่ใช้พฤติกรรมทางอารมณ์นำหน้าสติปัญญา หรือยังไม่อาจเข้าถึงการใช้ปัญญา 

โอกาสรู้จักกับอำนาจแห่งแรงบันดาลใจของตนเองน้อยมาก ส่วนใหญ่มักจะเกิดขึ้นเอง 

โดยมิได้จงใจ เจตนาเสียมากกว่า มนุษย์จึงไม่รู้ว่า แรงบันดาลใจคืออำนาจภายในตนเอง 

ที่ยอดเย่ียมอีกชนิดหน่ึง ซึ่งเสริมอำนาจการเป็นผู้นำของตนได้เป็นอย่างดี เพราะได้แต่ตกเป็น

ทาสของสิ่งแวดล้อม ตกเป็นทาสของสิ่งเร้า และตกเป็นทาสของเงื่อนไขที่ผู้อื่นจัดวางเอาไว้

ตลอดเวลา จนต้องอยู่ในสภาพของผู้ที่ไม่มีอำนาจในตนเอง เพราะไม่อาจควบคุมอารมณ์ 

ความรู้สึกนึกคิดและความ ต้องการที่แท้จริงของตนเองได้อำนาจทางการคิดและการกระทำใด ๆ  

ในชีวิต ล้วนถูกจูงใจด้วยสิ่งเร้าแทบทั้งสิ้น การแสดงบทบาทใดในชีวิต จึงเป็นไปตามอำนาจ  

ของส่ิงเร้าภายนอกที่กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจภายใน ไม่ใช่เกิดจากอำนาจการปลุกเร้าตนเองด้วย

แรงบันดาลใจภายในเลย ดว้ยเหตุนีจ้ึงพอจะบ่งขี้ให้เห็นความแตกต่างของที่มาของคำสองคำได้ 

อย่างชัดเจน ระหว่างคำว่า "แรงจูงใจ"กับคำว่า "แรงบันดาลใจ" โดยด้านของแรงจูงใจก็คือ

อำนาจ รับรู้ส่ิงเร้าที่เป็นเงื่อนไขอารมณ์ที่เกิดขึน้น้ันจะเป็นตัวบงการให้เกิดพฤติกรรมภายนอก

ต่อไป ส่วนดา้นของแรงบันดาลใจ ก็คืออำนาจอันเกิดจากจิตวิญญาณซึ่งเป็นแก่นแท้ของตนเอง

โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจของตนดว้ยตัวเอง ซึ่งเรยีกว่า “การสำนึกรู้” 

  2.11 ณภัทร ปัญญาวงค์ (2563) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 

คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการทำงานที่เป็นระบบ มีการกำหนด

มาตรฐานการทำงานเพ่ือกระตุ้นและท้าทาย ความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้ได้ใช้
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ความสามารถของตนเองอย่างเต็มศักยภาพ มีความกระตือรือร้นที่จะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

มีแรงจูงใจภายใน ให้เห็นถึงอนาคตของการทำงาน และเป้าหมายของการทำงานที่น่าสนใจ

อย่างชัดเจน ให้ผู้ ร่วมงานตระหนักเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  

มองการณ์ไกล โน้มน้าวให้ผู้ ร่วมงานเห็นถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่จะบรรลุเป้าหมาย 

ในการทำงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้

สื่อความหวังให้ผู้ร่วมงานมีความต้ังใจแน่วแน่ในการทำงานด้วยการให้กำลังใจ เสริมสร้าง 

เจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวกอย่างต่อเน่ือง การสร้างมิตรสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดี  

ในการทำงานร่วมกันกับผู้ ร่วมงานสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับผู้ ร่วมงาน 

อย่างสม่ำเสมอ ชมเชยเมื่อผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

เกิดความตระหนักถึงการรู้คุณค่าของตนต่อการทำงานสร้างความเข้าใจและส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานดว้ยความไว้วางใจ และให้เกียรติ 

  2.12 ศักดิ์อนันท์  จันทร์ทอง (2564) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการบริหารงานโรงเรียน แสดงให้ผู้ร่วมงาน 

เห็นถึงความต้ังใจอย่างมุ่งมั่นที่จะทำงานให้สำเร็จตามที่กำหนดไว้ สร้างค่านิยมในโรงเรียนว่า

ผู้ร่วมงานต้องคำนึงถึงประโยชน์ของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน กระตุ้นให้กำลังใจ

เพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทำงานเป็นทีม มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัตไิด้ ให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัตงิานกับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 

  2.13 อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การจูงใจเพ่ือทำให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม การสร้างแรงจูงใจมีการแสดงออกถึง

ความกระตือรือร้นในการทำงาน และกระตุ้นให้ผู้ตามสามารถจัดการกับปัญหาเกิดขึ้นได้  

พร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาน้ัน ๆ 

  สรุปไดว้่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้นำสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน

ให้กับบุคลากร ผู้นำมีวิสัยทัศน์ที่ น่าสนใจชี้ให้ เห็ นความต้องการขององค์กรในอนาคต 

อย่างชัดเจน ผู้นำอุทิศตนในการทำงานเพ่ือแสดงความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นความต้ังใจ 

ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน มีการคาดการณ์สถานการณ์อนาคต 

ในแง่บวกและส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ สร้างให้ผู้ตาม

จัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่ผู้ตาม 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา 

  3.1 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: 

IS) หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
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ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  

เพ่ือทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่  

ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่น 

ให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธแีก้ไข 

  3.2 สุขุม จูสนิท (2560) การกระตุ้นทางปัญญาหมายถึง ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตาม

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ในหน่วยงานและผู้ตามวิเคราะห์ ใช้เหตุผล เน้นข้อมูล

หลักฐานในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ แล้วแก้ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดมิ รวมทั้งเพ่ือทำ

ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ อีกทั้งผู้นำสนับสนุนให้ผู้ตามมองปัญหาและเผชิญกับสถานการณ์เก่า  ๆ 

ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาน้ัน ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

ในเร่ืองต่าง ๆ โดยไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิด 

ของตนเอง ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่ เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี  

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้นำสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  

ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามมีความรอบคอบเกิดมโนทัศน์เกิดความเข้าใจและการใช้ดุลยพินิจก่อนที่จะ

ลงมือปฏิบัติงาน ผู้นำสร้างทีมงานในการทำงาน และผู้นำจะแก้ปัญหาโดยใช้ข้อมูลจาก

ประสบการณ์เป็นขั้นตอนและใช้ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้ได้คำตอบที่ดทีี่สุด รวมทั้ง ผู้นำมุ่งเน้น

ความเป็นเลศิ ความเจริญก้าวหน้าอย่างสร้างสรรค์ 

  3.3 พิศมัย หลงเจริญ (2560) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำ

กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำให้สู้ ร่วมงาน 

มีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

เพ่ือทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาการเผชิญกับ

สถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถทีางแบบใหม่ 

  3.4 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสคงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิม 

การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้วิธีการฝึกคิดทวนกระแสความช่ือและค่านิยมเดิม สร้างความรู้สึก 

ท้าทายให้เกิดข้ึนแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา สนับสนุน ทดลองวิธีการใหม่ ๆ หรือต้องการ 

ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เกี่ยวกับงานขององค์การ ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

แสวงหาทางออกและวิธีการแกป้ัญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
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  3.5 กิตติธัช ออไอศูรย์ (2560) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำ

แสดงให้เห็นถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น ใช้เหตุผล  

และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

  3.6 พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐุ์ (2560) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้บริหาร 

มีการส่งเสริมสนับสนุนและแสดงออกถึงการใส่ใจในความต้องการเฉพาะของคณะครู  

กระตุ้นให้คณะครูได้ทบทวนการปฏิบัติงานของตนและจัดหาข้อมูลข่าวสารที่จะช่วยคณะครู 

ให้คิดถึงแนวทางหรือวิธกีารที่จะพัฒนาผู้เรียน 

  3.7 อุมาวดี วัฒนะนุกุล  (2560) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual 

Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำมีการพัฒนาผู้ร่วมงาน โดยส่งเสริมความรู้ ความสามารถ  

สร้างโอกาส ท้าทายความสามารถโดยมอบหมายงาน หรือใช้สถานการณ์ที่เป็นปัญหากระตุ้น

ความคิดเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ส่งเสริมการทำงานเป็นระบบและเป็นทีม วิเคราะห์ปัญหา

เพ่ือหาแนวทางการแก้ไขและพัฒนาองค์กรด้วยรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ ไว้วางใจ ให้อิสระ

และมอบอำนาจการตัดสินใจให้ฝ่ายต่าง ๆ ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงาน เห็นความสำคัญ 

ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน สนับสนุนการแสวงหาข้อ มูลข่าวสารและความรู้  

เพ่ือพัฒนาการทำงานอย่างต่อเน่ือง 

  3.8 ญาณี ขำสุวรรณ (2560) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  

ทำให้ผู้ร่วมงานมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่

ที่ดีกว่าเดมิ เพ่ือทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดขผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาการเผชิญหน้ากับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย

วิธีทางแบบใหม่ 

  3.9 วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: 

IS) หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

ทำให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่  

ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือทำให้เกิดสิ่งใหม่ละสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  

การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ

และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา  

มีการให้กำลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตาม

แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหา 
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ที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่น

ให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 

  3.10 อภิรด ีอึ่งพวง (2560) การเป็นผู้กระตุ้นให้ใช้สติปัญญา หมายถึง การที่ผู้นำ

มีการกระตุ้นผู้ตามให้หาแนวทางใหม่ ๆ โดยใช้หตุผลและหลักฐานมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

ผู้นำมีการเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานและสนับสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผลให้เกิด

ความพยายามในการปฏิบัตงิาน  

  3.11 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้นำ 

มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความต้องการ 

หาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม เพ่ือทำให้เกิดส่ิงใหม่

และสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

  3.12 ณภัทร ปัญญาวงค์ (2563) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการทำงาน ที่เป็นกระบวนในการ

กระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานพบวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาให้ความสำคัญ 

ต่อข้อสันนิษฐานที่เป็นข้อสงสัย ตรวจสอบข้อสันนิษฐานของปัญหาที่สำคัญว่ามีความเหมาะสม

หรือไม่ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาจากการทำงานที่เกิดขึ้น ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้แสดง

ความคิดเห็น เสนอปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานนำเร่ืองที่ยังไม่เกิดปัญหา

ขึ้นมาคิด พิจารณา รวมถึงการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิดวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทาง 

การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบร่วมกัน ให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ไขปัญหาโดยการต้ังสมมุติฐาน  

ใช้เหตุผลและหลักฐานอ้างอิงเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดง

ความคิดเห็นเพ่ือนำไปสู่การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและทีมงาน  

เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการคิดค้นให้เกิดความรู้ใหม่  

และสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองได้คิดและตัดสินใจวางแผนงานด้วย

ตนเอง ตลอดถงึการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 

  3.13 ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง (2564) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการบริหารงานโรงเรียนที่กระตุ้นผู้ร่วมงาน 

ให้ เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัย  

ในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานได้ ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือหาแนวทาง 

วิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานทำวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหา  

ในการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมกีารพัฒนาตนเอง 
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  3.14 อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) การกระตุ้นปัญญา 

หมายถึง การที่ผู้นำกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปีญหาต่าง ๆ หาแนวคิด แนววิธีการใหม่ ๆ  

และกล้าเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ดว้ยวิธีการแบบใหม่ ๆ ผู้นำต้องพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ

เอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างด้วยการร่ามมือร่วมใจกัน  

  สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้นำมีกระตุ้นให้บุคลากรแสดง 

ความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน โดยผู้นำมีการคิดและการแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และทำให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่าง  

ต้องมีวิธีแก้ไข มีการให้กำลังใจบุคลากรให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ นำทีมร่วมหา 

แนวทางใหม่ ๆ เพ่ือนำมาแก้ปัญหาในหน่วยงานและพัฒนาองค์กร 

 4. การคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  4.1 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) การคำนิงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  

Consideration: IC) ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ 

ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach)  

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการให้คำแนะนำการสนับสนุน และ 

การพัฒนาผู้ตาม ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือผลสัมฤทธิ์

และการเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะมี  

การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้  

การสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ  

ผู้นำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้นำสนใจ  

ในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole Person) 

มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิผล  

มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้นำจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการ

พัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคำแนะนำ การสนับสนุน และการช่วยให้

ก้าวหน้าในการทำงานที่รับผิดชอบ 

  4.2 สุขุม จูสนิท (2560) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้นำ

ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลอย่างใกล้ชิด ให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 

และมีความสำคัญผู้นำจะเป็นที่ปรึกษาในทุก ๆ เร่ืองของผู้ตามผู้นำจะพัฒนาศักยภาพ 

ของผู้ตามให้สูงขึ้น ให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ คำนึงถึง เข้าใจ และยอมรับความแตกต่าง 
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ระหว่างบุคคล ผู้นำสื่อสารระหว่างผู้นำกับผู้ตาม ผู้นำมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้นำจะมอบหมายงานให้ครูตามความสามารถความถนัด และความเหมาะสม เปิดโอกาสให้  

ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษ ผู้นำกำกับ ติดตาม ดูแลการทำงานของผู้ตาม โดยผู้ตาม 

จะไม่รู้สึกว่ากำลังถูกตรวจสอบ ผู้นำมีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของ 

ผู้ตามแต่ละบุคคล และผู้นำการปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่างก่อนที่จะมอบหมายงานให้ 

  4.3 พิศมัย หลงเจริญ (2560) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง  

ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

และทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นผู้ฝึกสอน และเป็นที่ปรึกษา 

ของผู้ร่วมงานแต่ละคน เพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ 

ของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพ 

ของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้ 

  4.4 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  

Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งส่งเสริมบรรยากาศของ 

การทำงานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองความต้องการเป็นรายบุคคล รวมทั้ง 

มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง 

  4.5 กิตติธัช ออไอศูรย์ (2560) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงถึงความเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ส่งเสริมพัฒนาให้ผู้ร่วมงานพัฒนา

ตนเอง มีการกระจายอำนาจอย่างเหมาะสม ทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมคีุณค่าและมีความสำคัญ 

  4.6  พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐุ์ (2560) การให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล 

หมายถึง ผู้บริหารจัดให้คณะครูเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะอย่างกว้างขวาง 

สนับสนุนทรัพยากรทางการบรหิารที่จำเป็นในการทำงานแก่คณะครูทุกคน 

  4.7 อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจ เจกบุคคล 

(Individualized Consideration) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำมีการวิเคราะห์ผู้ ร่วมงาน รู้จัก 

และยอมรับจุดเด่นจุดด้อยของแต่ละบุคคล ยอมรับความแตกต่างของผู้ร่วมงาน ให้ความสำคัญ  

ความช่วยเหลืออย่างจริงใจเป็นรายบุคคล สร้างขวัญและส่งเสริมให้พัฒนาหรือมอบหมายงาน

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เอาใจใส่ผู้ร่วมงานทุกคนและส่งเสริมความก้าวหน้า 

อย่างเท่าเทียมกัน 

  4.8 ญาณี ขำสุวรรณ (2560) ด้านการคำนึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 

ผู้บริหารจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 

เป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นผู้ฝึกสอน  
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และเป็นที่ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษ  

ในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้นำจะ

พัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้ 

  4.9 วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration: IC) หมายถึง ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้นำ 

ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ  

ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม

ผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโต

ของแต่ละคน ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สู งขึ้น ผู้นำจะมี  

การมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษ 

อย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  

คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้นำ 

แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้นำจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ

คำแนะนำ การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทำงานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตาม

จะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ 

  4.10 อภิรด ีอึ่งพวง (2560) การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล 

หมายถึง การที่ผู้นำปฏิบัติต่อผู้ตามเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของผู้ตาม  

ทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสำคัญ พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น มอบหมายงาน

เพ่ือเป็นการพัฒนาผู้ตามโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  4.11 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 

ผู้นำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น

รายบุคคล และทำให้ผู้ตามรูส้กึมีคุณค่าและมคีวามสำคัญ 

  4.12 ณภัทร ปัญญาวงค์ (2563) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual 

Consideration) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ เห็นถึงการจัดการหรือการทำงาน 

โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ  

ความถนัดของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถในงานที่ผู้ร่วมงานรับผิดชอบ 

อย่างเต็มความสามารถ มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลแบบสองทาง โดยการ

ให้คำปรึกษาและแนะนำวิธีปฏิบัติงาน พร้อมทั้งรับฟังปัญหาสะท้อนกลับจากผู้ ร่วมงาน 

เป็นรายบุคคล ใช้วิธีจูงใจและตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกัน ส่งเสริมให้ 

ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพ และส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานมีความสามารถพิเศษ  
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เพ่ือให้มีความเจริญก้าวหน้าตามสายอาชีพแนะนำผู้ร่วมงานเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะห์ความต้องการ 

และความสามารถของผู้ร่วมงานปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเสมอ  

ให้เวลาในการสอนงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความเข้าใจ สนใจ และใส่ใจต่อ 

ผู้ร่วมงานที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความเสมอภาคอย่างจริงใจ 

และยุติธรรมรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ และสามารถสร้างความเช่ือมั่น ไว้วางใจ 

ในความสามารถของตนให้กับผู้ร่วมงานได ้มีความน่าเลื่อมใส ศรัทธา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

และมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

  4.13 ศักดิ์อนันท์ จันทร์ทอง (2564) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการบริหารงานโรงเรียนที่ปฏิบัติต่อ

ผู้ร่วมงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน มีวิธีจูงใจและสนอง 

ความต้องการของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกันตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ให้โอกาส

ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง โดยการฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอ ทำหน้าที่นิเทศ และพัฒนาความสามารถ 

ของผู้ร่วมงานอยู่เสมอ มอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของแต่ละ

บุคคล 

  4.14 อับดุลรอมาน อับซี และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ 

กับผู้ตามเป็นรายบุคคล หมายถึง เป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ทำให้รู้สึก 

มีคุณค่าและมีความสำคัญ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการมอบหมายงานเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตาม

ได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ พร้อมทั้งดูความเจริญก้าวหน้าของงานอย่างต่อเน่ือง 

  สรุปไดว้่า การคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การเป็นผู้นำที่ดจีะต้องเป็นโค้ช

เป็นที่ปรึกษาของผู้ตาม ให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่ให้การดูแลบุคลากร  

เป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร ผู้นำเปิดโอกาส 

ให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีประสทิธิภาพสูงขึน้ มีการสร้างบรรยากาศและสร้าง

โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ดูแลให้คำแนะนำ  

ให้การสนับสนุน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

สำนักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2564, สื่อออนไลน์) ได้กล่าวว่า สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ มีอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

 1. รวบรวม ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลและประสานการจัดทำข้อเสนอนโยบายและ

แผนการจัดการศึกษาพิเศษ เพ่ือคนพิการและด้อยโอกาสให้สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ 
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พัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการศึกษาปฐมวัย นโยบายของรัฐที่เกี่ยวข้องประเมินและรายงาน 

ผลการจัดการศึกษาพิเศษต่อคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาพิเศษ คณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศกึษาธิการ 

 2. ประสาน ส่งเสริม และดำเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเพ่ือคนพิการและ 

ผู้ด้อยโอกาส จัดระบบสื่อและสิ่งอำนวยความสะดวก รวมทั้งดำเนินการเกี่ยวกับกองทุนการศึกษา 

สำหรับคนพิการ และผู้ด้อยโอกาส 

 3. ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

และการเรียนรู้ของคนพิการและผู้ด้อยโอกาส 

 4. ปฏิบัตหิน้าที่ฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาพิเศษ 

 5. บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสำหรับคนพิการของสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 6. ปฏิบัติงานร่วมกัน หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

หรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย 

 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

 ชฎาพร ยศกลาง (2564, หน้า 8) ได้กล่าวว่า การศึกษาพิเศษ คือ การจัดการศึกษา

เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ส่งเสริมศักยภาพ ฟื้นฟูบำบัด และชดเชยความบกพร่อง ให้แก่บุคคล 

ซึ่งมีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้

หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพหรือบุคคล ซึ่งไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือด้อยโอกาส  

ดว้ยรูปแบบที่หลากหลายเป็นพิเศษ 

 รูปแบบการจัดการศึกษาของศูนย์การศึกษาพิเศษ 

 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กระทรวงศึกษาธิการ (2551) ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

หมายความว่า สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษานอกระบบหรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการ 

ต้ังแต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการจนตลอดชีวิต และจัดการศึกษาอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ 

ครู บุคลากร และชุมชน รวมทั้ งจัดสื่อ เทคโนโลยี สิ่ งอำนวยความสะดวก บริการและ 

ความช่วยเหลอือื่นใด ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่กำหนดในประกาศกระทรวง  ศูนย์การศึกษา 

พิเศษ สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีบทบาทหน้าที่ดังน้ี 

 1. จัดและส่งเสริม สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเร่ิม 

(Early Intervention: El) และเตรียมความพร้อมของคนพิการ เพ่ือเข้าสู่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
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โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเฉพาะความพิการ ศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการ 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 

 2. พัฒนาและฝึกอบรมผู้ดูแลคนพิการ บุคลากรที่จัดการศึกษาสำหรับคนพิการ

รวมทั้งจัดทำหลักสูตรและคู่มือการฝึกอบรมดา้นการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ ส่งเสริมให้

มีการผลิตสื่อ คู่มือและเอกสารทางวิชาการ จัดอบรมประชุมเชิงปฏิบัติการ สร้างวิทยากร 

แกนนำ และครูต้นแบบด้านการศึกษาพิเศษ ส่งเสริมสนับสนุนสถาบันที่ผลิตบุคลากร  

ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ และประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรที่มี

ผลงานดเีด่นดา้นการศึกษาพิเศษ 

 3. จัดระบบและส่งเสริม สนับสนุนการจัดทำแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล

(Individualized Education Program: IEP) สิ่งอำนวยความสะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออื่นใด 

ทางการศึกษาสำหรับคนพิการ รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรในการจัดการเรียนการสอน

แก่คนพิการ ครอบครัว สถานศึกษา และทุกภาคส่วนในจังหวัด จัดให้มีการส่งเสริมการผลิต 

การให้คำปรึกษา การพัฒนาองค์ความรู้ เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ สื่อการเรียนการสอน 

สำหรับคนพิการแต่ละประเภท 

 4. จัดระบบบริการช่วงเช่ือมต่อสำหรับคนพิการ (Transitional Services) ดำเนินการ

โดยประสานเครือข่ายในการบริการช่วงเช่ือมต้อสำหรับคนพิการในลักษณะ สหวิทยาการ  

เช่น ส่งไปรับบริการวินิจฉัยหรือฟืน้ฟูทางการแพทย์ ส่งต่อไปฝึกอาชีพ เป็นต้น 

 5. ให้บริการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ โดยครอบครัวและชุมชน ด้วยกระบวนการ

ทางการศึกษา ด้วยกระบวนการทางการศึกษา ดำเนินการโดยให้ครอบครัวและชุมชน 

เป็นแกนหลักในการดูแลคนพิการอย่างถูกต้องและเหมาะสม  

 6. เป็นศูนย์ข้อมูล รวมทั้งจัดระบบข้อมูลสารสนเทศดา้นการศึกษาสำหรับคนพิการ 

 7. จัดระบบสนับสนุนการจัดการเรียนร่วม และประสานงานการจัดการศึกษา 

สำหรับคนพิการในจังหวัด 

 8. ภาระหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายกำหนดหรอืตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

 ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

หมายถึง ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด ในเครือข่ายส่งประสิทธิภาพการจัดการศึกษา

ศูนย์การศึกษาพิเศษ เครือข่าย 8 สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 8 จังหวัด 

ประกอบด้วย จังหวัดแม่ฮ่องสอน จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดลำพูน จังหวัดลำปาง จังหวัดเชียงราย  

จังหวัดพะเยา จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 มหาวิทยาลัยบิงแฮมตัน (Binghamton University, 1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 

2556) ได้ศึกษาประเมินผลโครงการฝึกอบรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อระดับบุคคล 

กลุ่มองค์การและชุมชน ในผู้นำชุมชน (Community Leaders) จำนวนทั้ งหมด 489 คน  

จากเชาท์เทิ ร์นเทียร์รัฐนิวยอร์ก (Southern Tier of New York State) โครงการฝึกอบรมน้ี  

มีโปรแกรมการฝึกอบรมรุ่นละ 6 วัน โปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนาโดยศูนย์ศึกษาภาวะผู้นำ 

มหาวิทยาลัยปิงแฮมดันมีโมดุล (Module) การฝึกอบรมทั้งหมด 15 โมดุล แบ่งเป็นการสัมมนา

เชิงปฏิบัติการพ้ืนฐาน (Basic Workshop) จำนวน 7 โมดุล และเป็นการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

ช้ันสูง (Advanced Workshop) จำนวน 8 โมดุล ข้อมูลจากการประเมินผล พบว่า ผู้เข้าร่วม 

การฝึกอบรมมีการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น โครงการฝึกอบรมมีผลกระทบ 

(Impact) ในระดับต่าง ๆ เช่น ในระดับบุคคลมีการประเมินภาวะผู้นำ แผนการพัฒนาภาวะผู้นำ 

(Leadership Development Plan) การทดสอบความรู้ (Knowledge Test) ในระดับกลุ่มมีการประเมิน 

ระดับความพึงพอใจ ความพยายามที่เพ่ิมขึน้ ประสิทธิผลของกลุ่ม ทีม และองค์การ ในระดับ

องค์การมีการประเมินวัฒนธรรมองค์การ ผลการปฏิบัติงานขององค์การ การบริหารคุณภาพ

ทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management: TQM) 

 Barling, Weber and Kelloway (1996 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ศึกษา 

ผลของการฝึกอบรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการรับรู ้เจตคต ิและผลลัพธ์ที่เป็นรายได้

ของผู้ใต้บังคับบัญชา รูปแบบการทดลองมีกลุ่มควบคุม มีการทดสอบก่อนและหลังการทดลอง 

ใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 20 คนผู้จัดการเขต 1 เขต ประกอบด้วย 20 สาขาของธนาคารที่ใหญ่ที่สุด 

ในแคนาดา ได้รับการสุ่มเข้ากลุ่มควบคุม จำนวน 9 คน และกลุ่มทดลอง จำนวน 11 คน  

การฝึกอบรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 1 วัน และ 

การฝึกอบรมสนับสนุนเป็นรายบุคคลหลังจากฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 1 เดือน จำนวน 4 คร้ัง  

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมพหุนาม (Multi-variate Analyses of Covariance) โดยมี

คะแนนวัดคร้ังแรกเป็นตัวแปรร่วม ผลการศึกษา พบว่า ผลการฝึกอบรมมีอิทธิพลอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติต่อการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ความผูก พันต่อองค์การของผู้ ใต้บั งคับบัญ ชา และผลการปฏิบั ติงานที่ เป็ นรายได้   

โดยผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้จัดการที่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความผูกพัน

ต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานที่เป็นรายได้สูงกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้จัดการที่ไม่ได้รับ

การฝึกอบรมในกลุ่มควบคุม 
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 งานวิจัยในประเทศ 

 พระอนุสรณ์ อนุสสรโณ (ชุ่มศรี) (2559) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

ที่ส่ งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม เขต 2 การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำของผู้บรหิาร

ในสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา และ 3) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัย 

เชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม เขต 2 เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit Analysis) ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน 

ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้างานบุคคล และครูผู้สอน รวมทั้งสิ้น จำนวน  

388 คน เคร่ืองมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

ในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 

คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการคำนึงถึง 

ปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา ตามลำดับ  2) การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา โดยภาพรวมมีค่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงค่ามัชฌิม

เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

ด้านการออกจากราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย ตามลำดับ 3) ภาวะผู้นำของ

ผู้บริหารในสถานศึกษา ในด้านการกระตุ้นเซาวน์ปัญญา การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

และการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวก 

 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

ในภาคตะวันออก การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกยา สังกัดสำนักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก จำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์ในการทำงาน และระดับ

การศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บ ริหารสถานศึกษา และครู  

สังกัดสำนักงานส่งสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก 

จำนวน 302 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกยา สังกัดสำนักงานการศึกษา
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นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก จำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์

และระดับการศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 ทั้งนี้ผู้บริหาร

ควรให้ความช่วยเหลือ แนะนำ ให้คำปรึกษา รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้

ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ รวมทั้งสร้างขวัญและกำลังใจให้กับบุคลากร ซึ่งจะส่งผลดีต่อ

ประสิทธิผลขององค์การในระยะยาว ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสามารถนำไปใช้เป็นแนวทาง 

ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงให้มี ศักยภาพสูงขึ้น  

และสามารถปรับตัวทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได้อย่างเหมาะสม  

 พิศมัย หลงเจริญ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามอำเภอ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูในสถานศึกษา จำนวน 143 คน โดยการสุ่มตัวอย่าง 

แบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามศูนย์การศึกษาระดับอำเภอ โดยรวม 

และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นการมีอิทธิพล 

เชิงอุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างไม่มี นัยสำคัญทางสถิ ติและการศึกษาตามอัธยาศัย 

จังหวัดชลบุรี 

 อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  

เขต 1 อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือศึกษา

ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามตัวแปร เพศ ประสบการณ์การทำงาน 

และขนาดสถานศึกษา และ 3) เพ่ือประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารสถานศึกษา  ผลการวิจัย  พบว่า  1) ระดับภาวะผู้ นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามตัวแปรเพศ ประสบการณ์  

การทำงาน และขนาดสถานศึกษา พบว่า จำแนกตามตัวแปรเพศและประสบการณ์การทำงาน 

ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนตัวแปรขนาดสถานศึกษาระดับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างจากสถานศึกษา
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ขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 3) ปัญหาภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่  ผู้บริหารใช้อำนาจอย่างไม่เป็นธรรม  

ไม่มีความยุติธรรม มอบหมายภาระงานให้เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากเกินไปขาดการนิเทศ

อย่างจรงิจัง ไม่ค่อยนิเทศติดตามงาน และไม่ต่อเน่ือง 

 กาญจนา อนันตศรี (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอเขาสมิง สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด  

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาค้นคว้าคร้ังน้ี คือ ครูที่ปฏิบัติการสอนในอำเภอเขาสมิง สำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาตราด จำนวน 159 คน  ผลการวิจัย พบว่า  1) ระดับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย คือ ด้านการคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการสร้างบารมี  2) เปรียบเทียบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จำแนกตามเพศ และวุฒิการศึกษา โดยรวมและราย ด้าน

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) เปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ดา้นการคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลแตกต่าง

กันอย่างไม่มนัียสำคัญทางสถิติ 

 อภิรดี อึ่งพวง (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มพนัสนิคม 3 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 2 การวิจัยค ร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ดัง ต่อไปนี้ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามเพศวุฒิการศึกษา และประสบการณ์  

การสอน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในโรงเรียนกลุ่มพนัสนิคม 3 สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 108 คน ผลการวิจัย

พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การเป็นผู้สร้างแรงคลใจ การเป็นผู้มีบารมี การเป็น

ผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคลและการเป็นผู้กระตุ้นให้ใช้สติปัญญาตามลำดับ 

2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามเพศ 

โดยรวมและรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน  
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการเป็นผู้สร้างแรงดาลใจ

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน จำแนกตามประสบการณ์การสอน โดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 ส่วนรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มนัียสำคัญทางสถิติ 

 วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุ รี   

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน  

และขนาดสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาค้นคว้ าคร้ังนี้ เป็นข้าราชการครู  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  

จำนวน 274 คน เคร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามแบบ 

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจด้านการคำนึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า เมื่อจำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน  

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐ์ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาบทบาทภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือศึกษาบทบาทภาวะผู้นำ

การเปลี่ ยนแปลงของผู้ บ ริหารสถานศึกษา  2) เพ่ื อ เป รียบเทียบบทบาทภาวะผู้ นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

และขนาดของสถานศึกษา  ผลการวิจัย พบว่า บทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเป็น

แบบอย่างที่เหมาะสม ดา้นการคาดหวังผลการปฏิบัตขิองผู้ตามในระดับสูงดา้นการกระตุ้นทาง

ปัญญา ด้านเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ด้านการระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 

และด้านการให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล อยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย และการเป รียบ เทียบบทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษา  
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มีดังน้ี 1) บทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 2 ) บทบาทภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 กิตติธัช ออไอศรูย์ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 1. เพ่ือศึกษา 

ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของผู้บริหาร

และครู 2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู โดยใช้กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของ Bass and Avolio (1994) จำนวน 4 องค์ประกอบ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่ ผู้บริหาร จำนวน 

21 คน และครู จำนวน 300 คน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม จำนวน 40 ข้อ ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บรหิารมีการ

รับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงรวมทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับดีมาก และครูมีการรับรู้  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงรวมทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับดี สรุปได้ว่า ผู้บริหารและครู 

มีการรับรูภ้าวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 ทุกองค์ประกอบ  

โดยผู้บ ริหารมีการรับ รู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าครูรับ รู้ในทุกองค์ประกอบ  

2) ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผู้บริหารและครู 

ที่มีเพศต่างกัน ไม่พบความแตกต่าง ผู้บริหารและครูที่มีอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทั้งโดยรวมและรวมขององค์ประกอบที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้บริหารและครูที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหาร โดยรวมมี นัยสำคัญทางสถิ ติที่  ระดับ .05  

แต่รายองค์ประกอบไม่พบความแตกต่าง ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน 

มีการรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทั้งโดยรวมและรายองค์ประกอบที่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 

 มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของอำเภอศรีสมเด็จ จังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยคร้ังน้ี  

มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปน้ี 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 2) เพ่ือเปรียบเทียบ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษา 3 ) เพ่ือศึกษา 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
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คือ ครูผู้ดูแลเด็ก และคณะกรรมการสถานศึกษา จำนวน 142 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ผลการวิจัย พบว่า 

1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารจำแนกตามเพศ ตำแหน่ง โดยรวมและรายดา้น พบว่า ไม่แตกต่างกัน จำแนกตาม

ระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ผู้นำควรประพฤติตัว 

เป็นแบบอย่างที่ดีสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้ เห็นความต้ังใจ 

อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน

เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

ในหน่วยงานทำให้ผู้ตามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

 สุภาวดี ฤทธิ์หมี , ทินกร พูลพุฒ และรวงทอง ถาพันธุ์  (2562) ได้ศึกษาวิจัย  

เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 1 ) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 4) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถทำนายประสทิธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์  เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จำนวน 214 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า  

1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  

2) ประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยรวมอยู่นระดับมาก 3) ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 4.สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ 

 จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายดอยสันติคีรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี วัตถุประสงค์ เพ่ือ ศึกษาระดับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และเพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาเกี่ยวกับ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ประชากรที่ ใช้ในการศึกษา  ได้แก่   

ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 คน รองผู้บริหารสถานศึกษา 2 คน และครูผู้สอน จำนวน  

94 คน ในกลุ่มเครือข่ายการศึกษาดอยสันติคี รี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563 รวมทั้งสิ้นจำนวน 102 คน สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการวิจัย

พบว่า 1) ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2 ) ข้อเสนอแนะ 

ของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 

ควรยึดมั่นในอุดมการณ์ มุ่งพัฒนาผู้เรียนเป็นหลัก มีความรู้คู่คุณธรรม มีความเที่ยงธรรม  

มีความหนักแน่นตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีสร้างแรงบันดาลใจเชิงบวกมากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจ

เชิงลบ มีทักษะการสื่อสารที่ดี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มี  

ความรอบรู้ มีความเข้าใจในสภาพการเปลี่ยนแปลงในยุคการศึกษา 4.0 และด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการแสดงความคิดเห็น

อย่างเป็นประชาธิปไตย เคารพสิทธิของผู้อื่นคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและยอมรับ

ในความแตกต่าง เพ่ือการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

 กชนิภา ภานุรักษ์ (2564) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

โรงเรียนศึกษาพิเศษ สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จำแนกตามระดับการศึกษา 

ตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน 3) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนา 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน จำนวน 370 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย
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พบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ รองลงมา คือ  

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ไม่พบความแตกต่างกัน 3) ผลการวิเคราะห์

ข้อเสนอแนะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จากคำถามปลายที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง

ดังน้ี ผู้บริหารควรยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการตัดสินใจทำงาน มีความซื่อสัตย์สุจริต 

และไม่แสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ สามารที่จะนำเทคนิค วิธีการมาใช้ในการบริหารจัดการได้ 

ตามสถานการณ์ ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานสร้างความเช่ือมั่น

ให้แก่บุคลากรในการทำงานเอาชนะปัญหามุ่งสู่เป้าหมายเดยีวกัน 

 ขนิษฐา แสงโยฮี, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา (2565) ได้ศึกษาวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสทิธิภาพ

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 5 สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษา 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เปรียบเทียบภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 3) แนวทาง 

การส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหารและครูให้มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัย  พบว่า  

1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม และรายด้านอยู่ใน 

ระดับมาก ได้แก่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา 2) ผลเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารและครูที่มี เพศ อายุ วิทยฐานะ ขนาดสถานศึกษา และประสบการณ์ทำงาน

ต่างกันมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งน้ี มุ่งศึกษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กลุ่มเครอืข่ายส่งเสริมประสทิธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 จากการสังเคราะห์

ข้อมูล มาเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้การวิจัย ประกอบด้วยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการในการวิจัย ดังภาพ 1 
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

ตัวแปรต้น 

1. เพศ 

 1.1 ชาย 

 1.2 หญงิ 

2. ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน 

 2.1 ประสบการณ์ 1-5 ป ี

 2.2 ประสบการณ์ 6-10 ป ี

 2.3 ประสบการณ์มากกว่า  

  10 ปีขึน้ไป 

ตัวแปรตาม 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

3. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา 

4. ดา้นการคำนึงถึงความเป็น 

 ปัจเจกบุคคล 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนการดำเนนิการดังต่อไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 654 คน 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ีเป็น แบ่งเป็น 

  1.1 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดพะเยา จำนวน 75 คน 

  1.2 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดเชียงราย จำนวน 100 คน 

  1.3 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำพูน จำนวน 61 คน 

  1.4 ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 8 จังหวัดเชียงใหม่ จำนวน 143 คน 

  1.5 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดน่าน จำนวน 77 คน 

  1.6 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำปาง จำนวน 76 คน 

  1.7 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแม่ฮ่องสอน จำนวน 57 คน 

  1.8 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแพร่ จำนวน 56 คน 

  (สำนักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2564, สื่อออนไลน์) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่  8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  โดยกำหนด 

กลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 อ้างอิงใน  

สมชาย วรรกิจเกษมสกุล, 2554; มารยาท โทองยศ, 2564, หน้า 4, สื่อออนไลน์) มีกลุ่มตัวอย่าง 
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เป็นบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 248 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified 

Random Sampling) แล้วนำมากำหนดสัดส่วนตามขนาดของประชากรในแต่ละสถานศึกษา และ

ทำการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

 

ตาราง 2 แสดงข้อมูลประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

สถานศกึษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดพะเยา 75 29 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดเชียงราย 100 39 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำพูน 61 23 

ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 8 จังหวัดเชียงใหม่ 143 56 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดน่าน 77 30 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดลำปาง 76 29 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแม่ฮ่องสอน 57 21 

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจำจังหวัดแพร่ 56 21 

รวม 654 248 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ใช้เคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามโดยใช้เคร่ืองมือ 

ที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศและประสบการณ์การทำงาน 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 73)ได้แก ่

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา 

 4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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 ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม 

 ผู้วิจัยดำเนินการศึกษาและดำเนินการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย โดยมีขั้นตอน 

ในการสร้างเคร่ืองมือดังน้ี  

 1. ผู้วิจัยศึกษาเอกสารหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง จากบทความ ตำรา 

เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

เพ่ือนำไปเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือวัด 

 2. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 3. กำหนดประเด็นที่ต้องการสร้างแบบสอบถาม 

 4. สร้างข้อคำถามให้สอดคล้องกับประเด็นที่กำหนดแล้วนำเคร่ืองมือเสนอต่อ

อาจารย์ที่ปรกึษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสม 

 5. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยนำเครื่องมือวัดที่ตรวจแก้ไขแล้วเสนอผู้เช่ียวชาญ  

จำนวน 3 ท่าน ได้แก่ 

  5.1 ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ อาจารย์ประจำวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัย

พะเยา 

  5.2 นายสุวิทย์ สุทาลา ผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดพะเยา 

อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

  5.3 นางสุชาดา ปาดอน รองผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด

พะเยา อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

  โดยใช้สูตร ค่า IOC ดังนี ้

 

IOC  =   ΣR 

   n  
 

  เมื่อ IOC  แทน ค่าความสอดคลอ้งระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

       ΣR แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

       n  แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 6. นำผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของผู้เช่ียวชาญ 

แต่ละท่าน คำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of 

Congruence: I0C) แล้วเลอืกค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่าง 0.67-1.00 ขึน้ไปสามารถนำมาใช้

ได้และนำมาปรับปรุงข้อคำถามตามคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญให้มีความตรงตามเนื้อหา 
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รวมถึงการใช้ภาษา โดยให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณา ซึ่งข้อคำถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องหรือไม่ 

มีเกณฑ์การพิจารณา ดังน้ี 

  ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามถูกต้อง สอดคลอ้งตรงกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีสอดคล้องตรงกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถาม ไม่สอดคล้อง ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ 

 7. ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถามตามข้อแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ 

 8. นำเคร่ืองมือวัดที่ได้ทำการตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้ (Try-0ut) กับกลุ่มที่ไม่ใช่ 

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน จากศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 6 จังหวัดลพบุรี   

ซึ่งจากน้ันนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์การหาความเช่ือมั่นโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Alpha-Coefficient) เท่ากับ 0.97 

 9. นำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขวิเคราะห์หาคุณภาพเรียบร้อยแล้วมา

จัดทำเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริง 

ที่ได้กำหนดไว้ในการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการดำเนนิการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  

 1. ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสอือนุญาตขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ไปยังผู้บ ริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ  

กลุ่มเครือข่ายที่  8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล  

 2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือขอความอนุเคราะห์  

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ  

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 จำนวน 8 สถานศึกษา เพ่ือตอบแบบสอบถาม 

 3. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณี ย์และมีการจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัยให้แก่

ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง

ในการวิจัยครัง้น้ี จำนวน 248 ชุด และกำหนดขอรับคืนภายใน 30 วัน 

 4. ผู้วิจัยขอรับแบบสอบถามจากผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน
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การศึกษาพิเศษ โดยผู้วิจัยโทรไปติดตามทุกสถานศึกษาเพ่ือขอรับแบบสอบถามคืน และขอให้ 

ทุกสถานศึกษาส่งแบบสอบถามกลับคืนโดยส่งกลับทางไปรษณีย์ถึงผู้วิจัย 

 5. นำแบบสอบถามที่ได้ทำการเก็บข้อมูลไว้ตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนนำไป

วิเคราะห์ข้อมูล ได้รับแบบสอบถามกลับคืนทั้งหมด จำนวน 248 ชุด 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้สถิติด้วยการแจกแจงความถี่

แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ วิเคราะห์ผลเป็นคำร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเปี่ยงเบน

มาตรฐานและโดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามการประเมินค่า (Rating Scale) 

 2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพ่ือเปรียบเทียบองค์ประกอบภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำแนกตามเพศ ใช้การทดสอบค่าที 

(t-test Independent) และประสบการณ์ การทำงานใช้การเปรียบเทียบการวิ เคราะห์  

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมี นัยสำคัญ 

โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Sheffe's Method) (ธีระวุฒิ เอกะกุล, 

2553) 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน ได้แก่ ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถติิ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 

(Checklist) นำมาแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อใช้การวิเคราะห์คำนวณ ค่าร้อยละ

(Percentage) นำเสนอในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยาย 

 ตอนที่  2  นำข้อมูลจากแบบสอบถามที่ เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บ ริหารสถานศึกษา กลุ่ม เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิ เศษ  

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1. การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญา 4. การคำนึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ

ตามแนวคิด Likert การวิเคราะห์คำนวณโดยค่าเฉลี่ย และค่าเปี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

นำเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยายภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
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สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 

สำนักบริหารงานการศึกษา โดยกำหนดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตาม

แนวคิด Likert (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ค่าคะแนนและแปลความหมาย ดังนี้ 

 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉล่ียและแปลความหมาย ดังนี้ 

 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับน้อย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง ผู้บรหิารสถานศึกษามีภาวะผู้นำฯ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 การเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย

ส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ จำแนกตามเพศ ใช้การทดสอบค่าที (t-test Independent) และประสบการณ์การทำงาน

ใช้การเปรียบเทียบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง

อย่างมีนัยสำคัญทำการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Sheffe's Method)  

(ธีระวุฒิ เอกะกุล, 2553) 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี ้

 ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติและวิธีวิเคราะห์

ข้อมูลที่สอดคล้องกับคำถามในการวิจัย และการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 1. สถิติที่ใช้หาคุณค่าของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ  

ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบดว้ย 

  1.1 การหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามแต่ละขอ้โดยใช้สูตร IOC  
 

   IOC  =   ΣR 

               n  
 

   เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
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     ΣR แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

     N แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  1.2 การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้การหา

ค่าสัมประสทิธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
 

   α = 
𝑘

𝑘−1
 [

1− ∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑇
2 ] 

 

   α คือ ค่าสัมประสทิธิ์ของเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

   𝑆𝑖 คือ ความแปรปรวนของแบบสอบถามแต่ละข้อ 

   𝑘 คือ จำนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

   𝑆𝑇  คือ ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศและ

ประสบการณ์การทำงาน โดยการแจกแจงความถี่ ใช้สถิติบรรยาย คือ ร้อยละ (Percentage)  
 

 P =
f

n
× 100 

 

 เมื่อ  P  แทน ร้อยละ  

   f  แทน ความถี่หรือจำนวนข้อมูลที่ต้องการหารอ้ยละ  

   n  แทน จำนวนของมูลทั้งหมด  

 3. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  3.1 ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  

   X ̅ =
∑ X

n
 

 

  เมื่อ   X̅     แทน  ร้อยละ  

                            ∑ X  แทน  ความถี่หรือจำนวนข้อมูลที่ต้องการหารอ้ยละ  

       n  แทน  จำนวนขอ้มูลทั้งหมด  

  3.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standord Deviation) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

S. D. =  √
n ∑ X2 − (∑ X)2

n(n − 1)
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  เมื่อ   S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

     X  แทน  คะแนนแต่ละคน  

                            ∑ X2 แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละคนยกกำลังสอง  

                            (∑ X)2 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง  

    n   แทน  จำนวนกลุ่มเป้าหมาย 

 4. วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษจำแนกตามเพศ สถิติที่ใช้ คือ การทดสอบค่าที (t-test Independent) 

        ΣD 

      t    =        เมื่อ df = n - 1 

   

  เมื่อ t แทน ค่าสถิติที่จะใช้เปรียบเทียบกับค่าวิกฤต เพ่ือทราบความมีนัยสำคัญ 

   D  แทน ความแตกต่างระหว่างคะแนนแต่ละคู ่

   n  แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่างหรือจำนวนคู่คะแนน 

 5. วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบองคประกอบเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

หากพบวามีความแตกตางกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชสูตร 

   F = 
MSB

MSw
 

 

  เมื่อ F     แทน ค่าแจกแจงของ F (f-distribution) 

    MSB แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square Between Group) 

    MSW แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square with in Group) 

 6. วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดยีว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธี LS.D. (Least Significant Difference) 
 

  S = √(K − 1)F(a;dfrdf2)
     

√
MS

E[∑ =1 
(Cj)2

nj

k
j ]
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  เมื่อ  s    แทน ค่าวิกฤตของ Sheffe 

     K    แทน จำนวนของกลุ่มตัวอย่างที่นำมาเปรยีบเทียบกัน 

       a; dfrdf2)แทน เปิดค่า F ในตารางแจกแจงค่า F ที่ a มีค่า 0.05 และ 

dfr คือค่า df8 ถ้าเป็นการวิเคราะห์ ความแปรปรวนแบบทิศทางเดียวในตารางวิเคราะห์  

ความแปรปรวน ส่วน df2 คือค่า df𝑤 หรือค่า df𝐸 ค่าใดค่าหน่ึง 

   MSE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของตารางความแปรปรวน 

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

   nj    แทน จำนวนคนในกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม 
 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เร่ือง การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมรีายละเอียด ดังน้ี 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 3 แสดงจำนวนและร้อยละของสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. หญงิ 165 66.50 

2. ชาย 83 33.50 

รวม 248 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจำแนกเป็น 

เพศหญิง จำนวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 66.50 และเพศชาย จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 

33.50  
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ตาราง 4 แสดงจำนวนและร้อยละของสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

ประสบการณ์ในการทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. 1-5 ป ี 91 36.70 

2. 6-10 ป ี 102 41.10 

3. มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 55 22.20 

รวม 248 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์การทำงาน 1-5 ปี  

จำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.70  มีประสบการณ์การทำงาน 6-10 ปี จำนวน 102 คน  

คิดเป็นร้อยละ 41.10 และมีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จำนวน 55 คน  

คิดเป็นร้อยละ 22.20 

 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่  8 สำนัก

บรหิารงานการศึกษาพเิศษ 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พเิศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบรหิารงานการศึกษาพเิศษ ภาพรวมแต่ละด้าน 

ข้อที ่ ด้าน 
n = 248 

แปลผล ลำดับที ่
  

 
S.D. 

1 การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 4.32 0.61 มาก 2 

2 การสร้างแรงบันดาลใจ 4.30 0.56 มาก 3 

3 การกระตุ้นทางปัญญา 4.28 0.58 มาก 4 

4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.37 0.62 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 4.32 0.56 มาก  
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 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารสถานศึกษา ในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (  = 4.32)  

โดยมีค่าเฉลี่ยรายด้านเรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก (  = 4.37) รองลงมา คือ การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก (  = 4.32) รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาลใจ 

อยู่ในระดับมาก (  = 4.30) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การกระตุ้นทางปัญญา  

อยู่ในระดับมาก (  = 4.28) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  รายด้านการมี

อิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

ข้อ

ที ่
ด้าน 

n = 248 
แปลผล 

ลำดับ

ที ่  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างดี

สำหรับบุคลากร  

4.29 0.72 มาก 5 

2 ผู้บริหารทำตัวเป็นที่น่าเคารพศรัทธา 

น่าเช่ือถอื ไว้วางใจได้ 

4.37 0.70 มาก 1 

3 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ 

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี 

4.33 0.65 มาก 3 

4 ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและจริยธรรม 4.32 0.74 มาก 4 

5 ผู้บริหารสร้างความเป็นหน่ึงเดยีวกัน

เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

4.29 0.73 มาก 5 

6 ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือ

ผลประโยชน์ส่วนตน 

4.26 0.74 มาก 6 

7 ผู้บริหารคำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่น 

และเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 

4.35 0.69 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.32 0.61 มาก  
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 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.32) โดยเรียงลำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ ระดับสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารทำตัวเป็นที่น่าเคารพ

ศรัทธา น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ อยู่ในระดับมาก (   = 4.37) ระดับรองลงมา ผู้บริหารคำนึงถึง 

ประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.35) ระดับต่ำสุด ได้แก่ 

ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน อยู่ในระดับมาก (  = 4.26) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พเิศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ รายด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ 

ข้อท่ี ด้าน 
n = 248 

แปลผล ลำดับท่ี 
  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน

ให้กับบุคลากร  

4.29 0.71 มาก 5 

2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจชี้ให้เห็น 

ความตอ้งการขององค์กรในอนาคต 

อย่างชัดเจน 

4.30 0.68 มาก 4 

3 ผู้บริหารอทุิศตนในการทำงานเพื่อแสดง

ความเชื่อมั่นให้บุคลากรเห็น 

4.31 0.68 มาก 3 

4 ผู้บริหารแสดงให้เห็นความต้ังใจว่าจะสามารถ

บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน 

4.32 0.68 มาก 2 

5 ผู้บริหารมีการคาดการณ์สถานการณ์

อนาคตในแง่บวก 

4.31 0.67 มาก 3 

6 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถจัดการ

กับปญัหาที่ตนเองเผชิญได้ 

4.22 0.64 มาก 6 

7 ผู้บริหารเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ให้แก่บุคลากร 

4.35 0.60 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.56 มาก  
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 จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.30) โดยเรียงลำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ ระดับสูงสุด ไดแ้ก่ ผู้บริหารเสริมสร้าง

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่บุคลากร อยู่ในระดับมาก (  = 4.35) ระดับรองลงมา ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นความต้ังใจว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.32) ระดับต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง

เผชญิได้ อยู่ในระดับมาก (  = 4.22) 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ รายด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 

ข้อท่ี ด้าน 
n = 248 

แปลผล ลำดับท่ี 
  

 
S.D. 

1 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

ในการแก้ไขปัญหา 

4.32 0.69 มาก 1 

2 ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปญัหาอย่างเป็น

ระบบ 

4.32 0.60 มาก 1 

3 ผู้บริหารมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค ์ 4.29 0.72 มาก 2 

4 ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปญัหาที่เกดิข้ึน

เป็นส่ิงทีท่้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนา

ตนเอง 

4.22 0.74 มาก 5 

5 ผู้บริหารสร้างความเชือ่มั่นให้บุคลากรว่า

ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแกไ้ข 

4.32 0.67 มาก 1 

6 ผู้บริหารมีการให้กำลังใจบคุลากรให้พยายาม

หาทางแกป้ัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ 

4.24 0.70 มาก 4 

7 ผู้บริหารนำทีมร่วมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ

นำมาแกป้ัญหาในหน่วยงานและพัฒนาองค์กร 

4.26 0.71 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.58 มาก  
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 จากตาราง 8 พบว่ า ผู้ ตอบแบบสอบถามมี ความคิ ดเห็ นเกี่ ยวกั บภาวะผู้ นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านการกระตุ้นทางปัญญา ภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (  = 4.28) โดยเรียงลำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ ระดับสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาและผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบและผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  

อยู่ในระดับมาก (  = 4.32) ระดับรองลงมา ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.29) ระดับต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย

และเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก (  = 4.22) 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พเิศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ รายด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

ข้อท่ี ด้าน 
n = 248 

แปลผล ลำดับที่ 
  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดีจะตอ้งเป็นโค้ช และ 

เป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้ตาม 

4.23 0.83 มาก 6 

2 ผู้บริหารให้คำแนะนำสนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่

ให้การดูแลบุคลากรเป็นรายบุคคล 

4.35 0.66 มาก 3 

3 ผู้บริหารทำให้บคุลากรรู้สึกมคีุณค่า 

และมีความสำคัญต่อองค์กร 

4.24 0.74 มาก 5 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองให้มีประสิทธภิาพสูงขึ้น 

4.28 0.79 มาก 4 

5 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศและสร้างโอกาสในการ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่าง 

ของบุคคล 

4.52 0.74 มาก

ที่สุด 

2 

6 ผู้บริหารดูแลให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุน

ความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน 

4.58 0.72 มาก

ที่สุด 

1 

รวมเฉลี่ย 4.37 0.62 มาก  
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 จากตาราง 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รายด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.37) โดยเรียงลำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ ระดับสูงสุด ได้แก่ 

ผู้บริหารดูแลให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (  = 4.58) ระดับรองลงมา ผู้บริหารสร้างบรรยากาศและสร้างโอกาสในการเรียนรู้

สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนงึถึงความแตกต่างของบุคคล อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.52) ระดับต่ำสุด

ได้แก่ ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดีจะต้องเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้ตาม  อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.23) 
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ประกอบด้วยศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน รวมทั้งสิ้น  

654 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษ  

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวนทั้งสิ้น 248 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน

การรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เป็นการตอบคำถามแบบเลือกตอบ  

(Check List) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ นำเสนอเป็นตารางประกอบการ

บรรยายผล ผู้วิจัยไดส้รุปผลการวิจัยดังหัวข้อต่อไปนี้ 

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภิปรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังน้ี 

 1. ผลการศึกษาภาวะผู้ นำการเปลี่ ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึ กษา  

กลุ่ มเครือข่ าย ส่ งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิ เศษ กลุ่ มเครือข่ ายที่  8  

สำนักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ 

  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก รองลงมา 

คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

อยู่ในระดับมาก 

  1.1 ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารทำตัวเป็นที่น่าเคารพศรัทธา 

น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารคำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่น 

และเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารหลีกเลี่ยง 

ที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน อยู่ในระดับมาก 

  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารเสริมสร้างความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ให้แก่บุคลากร อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารแสดงให้เห็นความต้ังใจ 

ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ไดแ้น่นอน อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 

คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชญิได ้อยู่ในระดับมาก 

  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดง 

ความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาและผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา คือ ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 

คือ ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนา

ตนเอง อยู่ในระดับมาก 

  1.4 ด้านการคำนึ งถึ งความ เป็ นปั จเจกบุคคล  การศึกษาภาวะผู้ น ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผู้บรหิารดูแล

ให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา 

คือ ผู้บ ริหารสร้างบรรยากาศและสร้างโอกาสในการเรียนรู้สิ่ งใหม่  ๆ  โดยคำนึงถึง 

ความแตกต่างของบุคคล อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้นำ

ที่ดีจะต้องเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้ตาม อยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ จำแนกตามเพศและประสบการณ์การทำงาน 

  2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์ จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไม่แตกต่างกัน 

   การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จำแนกตามประสบการณ์  

การทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ไม่แตกต่างกัน 

  2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่แตกต่างกัน 

   การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่แตกต่างกัน 

  2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 

ค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไม่แตกต่างกัน 

   การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไม่แตกต่างกัน 

  2.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ไม่แตกต่างกัน การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จำแนกตามประสบการณ์

การทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไม่แตกต่างกัน 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย 

ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

พบประเด็นสำคัญที่ควรนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่ม เครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิ เศษ กลุ่ม เครือข่ายที่  8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาในภาพรวม

ทั้ง 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้นำที่ดีมีคุณลักษณะหลายอย่าง

ประกอบกัน มีคุณสมบัติเพียงอย่างใดอย่างหน่ึงสูงแต่เพียงอย่างเดียวไม่อาจจัดว่าเป็นผู้นำที่ดีได้  

ดังน้ัน ควรมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ คือ เป็นผู้มีสติปัญญาดี ประกอบด้วย ความสามารถ 

เชิงจินตนาการ ความสามารถในการสร้างสรรค์ มีวิจารณญาณ ความสามารถในการปรับตัว

และมีความรอบรู้ในเหตุการณ์ต่าง ๆ เป็นผู้ทำงานหนักอยู่เสมอ ต้องขยันทำงานมากกว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชา คำนงึถึงผู้อื่น ผู้นำที่ดต้ีองมีลักษณะที่เหนือกว่าผู้ตาม เหนือกว่าทางความคิด

ผลงาน สถานะองค์การ บุคลิกภาพ ความกล้าหาญ เป็นผู้ที่พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้นำที่ดี  

ต้องมีอารมณ์คงที่ คือ มีความหนักแน่น ไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัวในการแก้ปัญหา ควบคุมอารมณ์

ในสถานการณ์วิกฤติได้ เป็นนักกลยุทธ์ ผู้นำที่ก้าวหน้าจะต้องเป็นผู้ที่มีกลยุทธ์ ความเป็น 

นักกลยุทธ์จะช่วยให้ปฏิบัติ ได้อย่างคล่องตัวและเคลื่อนไหวอยู่เสมอไม่หยุดน่ิงอยู่กับที่  

ต้องมีอำนาจ อำนาจเป็นของคู่กับผู้นำเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับผู้นำในการที่จะชนะคู่ ต่อสู้  

หรือในกรณีที่ จะก่อให้ เกิดการยอมรับนับถือและปฏิบั ติตามคำสั่ งของผู้น ำโดยดุษฎี  

อำนาจอาจเกิดขึน้โดยความสามารถในการสร้างความเช่ือถอืและอาจเกิดจากการบังคับบัญชา

โดยตรง ซึ่งสอดคล้องผลการวิจัยของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา

และค รู สังกัดสำนักงานส่ งส ริมการศึกษาบอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

ในภาคตะวันออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล และสอดคล้องผลการวิจัยของ กชนิภา ภานุรักษ์  (2564) ได้ศึกษาวิจัย  

เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนศึกษาพิเศษ สังกัดสำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนศึกษาพิเศษ สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการ

คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนด้านที่

มีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

มีประเด็นที่ควรนำมาอภิปราย ดังนี้ 

  1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้ งนี้อาจเป็นเพราะผู้บ ริหารประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างดีสำหรับบุคลากร ผู้บริหารทำตัวเป็นที่น่าเคารพศรัทธา น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้  

ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศีลธรรม 

และจริยธรรม ผู้บ ริหารสร้างความเป็นห น่ึงเดียวกันเพ่ือบรรลุ เป้าหมายขององค์กร  

ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน ผู้บริหารคำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่น

และเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม ซึ่งสอดคล้องผลการวิจัยของ พระอนุสรณ์ อนุสสรโณ (ชุ่มศรี) 

(2559) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌมิเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นการสร้าง

แรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล  

และดา้นการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา ตามลำดับและสอดคล้องผลการวิจัยของ พิศมัย หลงเจริญ 

(2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัย 

พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ตามลำดับ 

  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจ 

ในการทำงานให้กับบุคลากร ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจชี้ให้เห็นความต้องการขององค์กร 

ในอนาคตอย่างชัดเจน ผู้บริหารอุทิศตนในการทำงานเพ่ือแสดงความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็น 

ผู้บริหารแสดงให้ เห็นความต้ังใจว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน  

ผู้บริหารมีการคาดการณ์สถานการณ์อนาคตในแง่บวก ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ

จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ผู้บริหารเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้แก่บุคลากร 
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ซึ่งสอดคล้องผลการวิจัยของ กาญจนา อนันตศรี (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอเขาสมิงสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาตราด ผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ในอำเภอเขาสมิง สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการสร้างบารมี 

และสอดคล้องผลการวิจัยของ จิตอิสรภาพ ใจอารย์ี (2564) ได้ศึกษาวิจัยการศึกษาภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายดอยสันติคีรี สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายการศึกษาดอยสันติคีรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมาคือ ด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามลำดับ 

  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ  ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากร 

แสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหา ผู้บริหารมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาที่ เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรว่า ปัญหาทุกอย่าง 

ต้องมีวิธีแก้ไข ผู้บริหารมีการให้กำลังใจบุคลากรให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่  ๆ 

ผู้บริหารนำทีมร่วมหาแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือนำมาแก้ปัญหาในหน่วยงานและพัฒนาองค์กร  

ซึ่งสอดคล้องผลการวิจัยของ อภิรดี อึ่งพวง (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มพนัสนิคม 3 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

กลุ่มพนัสนิคม 3 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การเป็นผู้สร้าง 

แรงดลใจ การเป็นผู้มีบารมี การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล และการเป็น

ผู้กระตุ้นให้ใช้สติปัญญา ตามลำดับ และสอดคล้องผลการวิจัยของ วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560) 

ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับด้านที่มีค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

และดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา 

  1.4 ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดีจะต้องเป็นโค้ช  

และเป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้ตาม ผู้บริหารให้คำแนะนำสนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่ให้การดูแล

บุคลากรเป็นรายบุคคล ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร 

ผู้บ ริหารเปิดโอกาสให้บุ คลากรพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีประสิทธิภาพสู งขึ้ น  

ผู้บริหารสร้างบรรยากาศและสร้างโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่างของ

บุคคล ผู้บริหารดูแลให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้อง

ผลการวิจัย สุภาวดี ฤทธิ์หมี, ทินกร พูลพุฒ และรวงทอง ถาพันธุ์  (2562) ได้ศึกษาวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการคำนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการสร้างบารมีอย่างมีอุดมการณ์  และ

สอดคล้องกับวิจัยของ ขนิษฐา แสงโยฮี, ดวงใจ ชนะสิทธิ์ และอรพรรณ ตู้จินดา (2565) 

ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 5 สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม และ 

รายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุน้ทางปัญญา 

 2. ผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำแนกตามเพศ พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามเพศ  

ทั้ง 4 ด้าน ไม่แตกต่างกันและไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ ต้ังไว้ ทั้งนี้เน่ืองจากบุคลากร 
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ของศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษซึ่งเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามมีทั้งเพศชายและหญิงเป็นผู้ที่มีความรู้ มีการศึกษา มีความสามารถ เข้าใจถึง

บทบาทและหน้าที่ของตนเองในการพัฒนาฝึกอบรมต่าง ๆ และตระหนักถึงความสำคัญของ

สถานศึกษาทำให้มีวุฒิภาวะและความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย 

ของ มัทยาภรณ์ มูลนิกร (2561) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของอำเภอศรีสมเด็จ จังหวัดร้อยเอ็ด  ผลการวิจัย พบว่า  

ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ของอำเภอศรีสมเด็จ จังหวัดร้อยเอ็ด จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

และสอดคล้องผลการวิจัยของ กิตติธัช ออไอศรูย์ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ในกรุงเทพมหานครตามการรับรู้ของผู้บริหารและครู ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ในกรุงเทพมหานครระหว่างเพศชายและเพศหญิงโดยภาพรวมและรายองค์ประก อบ 

ไม่พบความแตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายองค์ประกอบ พบว่า เพศหญิงมีการ

รับรูภ้าวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าเพศชายทุกองค์ประกอบ 

 3. ผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  พบว่า  

จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ทั้ง 4 ด้านไม่แตกต่างและไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน 

ที่ ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษาแต่ละแห่ง 

ย่อมมีการปฏิบัติที่ไม่แตกต่างกัน ด้วยการกระตุ้นและมีการโน้มน้าวให้ครูมีความกระตือรือร้น

ในการทำงานเป็นทีม นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่โดยการมองหา

รูปแบบวิธีการใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบั ติงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้

ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และผู้บริหารมีการปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดี 

ต่อบุคลากรในสถานศึกษาทำให้เกิดความน่าเลื่อมใสและน่าศรัทธา ซึ่งสอดคล้องผลการวิจัย

ของ พิมนภัทร์ เมธาชัยศิษฐ์  (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาบทบาทภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาช้ันพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัย พบว่า บทบาทภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมาย

ของกลุ่ม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนด้านการให้

การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ด้านการเป็นแบบอย่างที่หมาะสม และด้านการคาดหวัง 

ผลการปฏิบัตงิานในระดับสูง แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้อง

ผลการวิจัยของ อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1  

อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา ผลการวิจัย พบว่า การเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อำเภอเมืองยะลา  

จังหวัดยะลา จำแนกตามตัวแปรเพศ ประสบการณ์การทำงาน และขนาดสถานศึกษา พบว่า 

จำแนกตามตัวแปรเพศและประสบการณ์การทำงาน ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

ส่วนตัวแปรขนาดสถานศึกษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างจากสถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดเล็ก 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้

อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ

จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชญิได้ 

 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหา 

ที่เกิดขึน้เป็นส่ิงที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง 

 4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดี

จะต้องเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้ตาม 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสทิธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษในดา้นอื่นเพ่ิมเตมิ 

 2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับปัจจัยดา้นอื่นเพ่ิมเตมิ 
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ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

 1. ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ อาจารย์ประจำวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา

 2. นายสุวิทย์ สุทาลา ผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดพะเยา  

อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 3. นางสุชาดา ปาดอน รองผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดพะเยา 

อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา 
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ภาคผนวก ข เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

****************************************************************  

คำชี้แจง: 
 

 1. แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้ศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8  

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสทิธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ 

 2. ผู้กรอกแบบสอบถามคือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ 

 3. ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจริง 

 4. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนีจ้ะไม่มผีลต่อการปฏิบัตงิานของท่านแต่อย่างใด 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในที่ตรงกับสภาพจริงของท่านลงในช่องว่าง 

1. เพศ 

  หญงิ    ชาย 

2. ประสบการณ์ในการทำงาน 

  1-5 ปี    6-10 ปี   มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กลุ่ม เครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิ เศษ กลุ่ม เครือข่ายที่  8  

สำนักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ 

คำชี้แจง: โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อและทำเค ร่ืองหมายในช่องตารางที่ตรงกับ 

ความคิดเห็นของท่านต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย 

ส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง

 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

0 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างดสีำหรับบุคลากร ✓     

จากตัวอย่างแสดงว่า  

 ขอ้ 0 ท่านทำเคร่ืองหมายในช่องระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็น

ว่า ประพฤติตนเป็นแบบอย่างดสีำหรับบุคลากร อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์      

1 ผู้บรหิารประพฤติตนเป็นแบบอย่างดสีำหรับบุคลากร       

2 ผู้บรหิารทำตัวเป็นที่น่าเคารพศรัทธา น่าเช่ือถอื  

ไว้วางใจได้ 

     

3 ผู้บรหิารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ

ได้ดี 

     

4 ผู้บรหิารเป็นผูท้ี่มีศีลธรรมและจริยธรรม      

5 ผู้บรหิารสร้างความเป็นหน่ึงเดยีวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

     

6 ผู้บรหิารหลกีเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน      

7 ผู้บรหิารคำนึงถึงประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ 

ของส่วนรวม 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ      

8 ผู้บรหิารสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานให้กับบุคลากร       

9 ผู้บรหิารมวีิสัยทัศน์ที่น่าสนใจชีใ้ห้เห็นความตอ้งการ 

ขององค์กรในอนาคตอย่างชัดเจน 

     

10 ผู้บรหิารอุทิศตนในการทำงานเพ่ือแสดงความเช่ือมั่น 

ให้บุคลากรเห็น 

     

11 ผู้บรหิารแสดงให้เห็นความตัง้ใจว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ได้แน่นอน 

     

12 ผู้บริหารมกีารคาดการณ์สถานการณ์อนาคตในแง่บวก      

13 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรสามารถจัดการกับปัญหา 

ที่ตนเองเผชญิได้ 

     

14 ผู้บรหิารเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่

บุคลากร 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การกระตุ้นทางปัญญา      

15 ผู้บรหิารกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการ

แก้ไขปัญหา 

     

16 ผู้บรหิารมีการคิดและการแกป้ัญหาอย่างเป็นระบบ       

17 ผู้บรหิารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์      

18 ผู้บรหิารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นส่ิงที่ 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง 

     

19 ผู้บรหิารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่าง

ต้องมีวิธีแก้ไข 

     

20 ผู้บรหิารมีการให้กำลังใจบุคลากรให้พยายามหาทาง

แก้ปัญหาดว้ยวิธใีหม่ ๆ 

     

21 ผู้บรหิารนำทีมร่วมหาแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือนำมาแก้ปัญหา

ในหน่วยงานและพัฒนาองค์กร 

     

การคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

22 ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดีจะต้องเป็นโค้ช และเป็นทีป่รกึษาที่ดี

ของผู้ตาม 

     

23 ผู้บรหิารให้คำแนะนำสนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่ให้การ

ดูแลบุคลากรเป็นรายบุคคล 

     

24 ผู้บรหิารทำให้บุคลากรรู้สึกมคีุณค่าและมีความสำคัญ 

ต่อองค์กร 

     

25 ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเอง

ให้มีประสทิธิภาพสูงขึน้ 

     

26 ผู้บรหิารสร้างบรรยากาศและสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่างของบุคคล 

     

27 ผู้บรหิารดูแลให้คำแนะนำ ให้การสนับสนุนความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน 
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ภาคผนวก ค การคำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 

กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

คำชี้แจง:  

 1. แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 

สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งตรวจสอบ เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) โดยการ

วิเคราะห์ดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม

ของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

 3. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่าย ส่งเสริมประสทิธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครอืข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ 

 4. ขอความกรุณาผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เช่ียวชาญช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถาม 

ว่ามีความสอดคล้องกับตัวแปรของการวิจัยเร่ืองนี้หรือไม่ดว้ยการให้คะแนนในแต่ละข้อคำถาม

ในระบบ IOC โดยการทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่าง 

  เกณฑ์การให้คะแนน 

  ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่า สอดคลอ้งตรงกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่า มีสอดคล้องตรงกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนน -1 หมายถึง ไม่สอดคล้อง ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ 

 5. ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะ หรือ 

ความคิดเห็นเพ่ิมเตมิในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความน้ัน ๆ 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมาในโอกาสน้ี 

นางสาวรัตนาภรณ์ จันทร์ปิง หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับสภาพจริงของท่านลงในช่องว่าง 

ข้อ ข้อคำถาม 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ∑𝑹 IOC แปลผล 

1 2 3 

1. เพศ 

 หญงิ 

 ชาย 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2. ประสบการณ์ในการทำงาน 

 1-5 ปี 

 6-10 ปี 

 มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

 

ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 8 สำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ 

ข้อ ข้อคำถาม 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ∑𝑹 IOC แปลผล 

1 2 3 

การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผู้บรหิารประพฤติตนเป็น

แบบอย่างดสีำหรับบุคลากร 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บรหิารทำตัวเป็นที่น่าเคารพ

ศรัทธา น่าเช่ือถอื ไว้วางใจได้ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บรหิารสามารถควบคุม

อารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ต่าง 

ๆได้ดี 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารเป็นผู้ที่มศีีลธรรม

และจริยธรรม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ∑𝑹 IOC แปลผล 

1 2 3 

5. ผู้บริหารสร้างความเป็นหน่ึง

เดยีวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้

อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน

ตน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

7. ผู้บริหารคำนึงถึงประโยชน์แก่

ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของ

ส่วนรวม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

8. ผู้บรหิารสร้างแรงบันดาลใจ 

ในการทำงานให้กับบุคลากร  

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

9. ผู้บรหิารมวีิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ

ช้ีให้เห็นความตอ้งการของ

องค์กรในอนาคตอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

10. ผู้บรหิารอุทิศตนในการทำงาน

เพ่ือแสดงความเช่ือมั่นให้

บุคลากรเห็น 

+1 0 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

11. ผู้บริหารแสดงให้เห็นความ

ต้ังใจว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้ได้แน่นอน 

+1 +1 0 +2 0.67 ใช้ได้ 

12. ผู้บริหารมกีารคาดการณ์

สถานการณ์อนาคตในแง่บวก 

+1 +1 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร

สามารถจัดการกับปัญหา 

ที่ตนเองเผชญิได้ 

+1 +1 0 +2 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ∑𝑹 IOC แปลผล 

1 2 3 

14. ผู้บรหิารเสริมสร้างความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่

บุคลากร 

0 +1 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

15. ผู้บรหิารกระตุน้ให้บุคลากร

แสดงความคิดเห็นในการ

แก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

16. ผู้บรหิารมีการคิดและ 

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

17. ผู้บรหิารมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

+1 0 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

18. ผู้บรหิารทำให้บุคลากรรู้สึกว่า

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นส่ิงที่ท้า

ทายและเป็นโอกาสที่จะ

พัฒนาตนเอง 

+1 +1 0 +2 0.67 ใช้ได้ 

19 ผู้บรหิารสร้างความเช่ือมั่นให้

บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่าง

ต้องมีวิธีแก้ไข 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

20. ผู้บรหิารมีการให้กำลังใจ

บุคลากรให้พยายามหาทาง

แก้ปัญหาดว้ยวิธใีหม่ ๆ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

21. ผู้บรหิารนำทีมร่วมหาแนวทาง

ใหม่ๆเพ่ือนำมาแก้ปัญหา 

ในหน่วยงานและพัฒนา

องค์กร 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ∑𝑹 IOC แปลผล 

1 2 3 

การคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

22. ผู้บริหารเป็นผู้นำที่ดีจะต้อง

เป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาที่ดี 

ของผู้ตาม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

23. ผู้บรหิารให้คำแนะนำ

สนับสนุน พัฒนาเอาใจใส่ให้

การดูแลบุคลากรเป็น

รายบุคคล 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

24. ผู้บรหิารทำให้บุคลากรรู้สึก 

มีคุณค่าและมคีวามสำคัญ 

ต่อองค์กร 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

25. ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้

บุคลากรพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองให้มีประสทิธิภาพสูงขึน้ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

26. ผู้บรหิารสร้างบรรยากาศและ

สร้างโอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนึงถึง 

ความแตกต่างของบุคคล 

0 +1 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

27. ผู้บรหิารดูแลให้คำแนะนำ  

ให้การสนับสนุน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน 

+1 +1 0 +2 0.67 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha-Coefficient) 
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